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Abstract
The following study investigated whether it is acceptable to use objective 
personality-tests in real applications situations instead of personality inventories, 
which could be easily faked by job applicants. Therefore 69 real applicants of a big 
austrian logistic company and 70 employees of the same concern completed the 
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persnlichkeitsdiagnostik (Hossiep, 
Paschen & Mühlhaus 2003), the NEO – PI-R (Ostendorf & Angleitner, 2004) as 
well as the objective personality-test Arbeitshaltungen (Kubinger & Ebenhöh, 
1996). The results of this between-object-design showed that three of five scales 
in the NEO-PI-R, whereas six of 13 scales in the BIP have been faked by the 
applicants. As anticipated it was not possible to identify any faking behaviour of 
the applicants in comparison to the group of the employees in the objective 
personality-test Arbeitshaltungen.
In der vorliegenden Studie wurde untersucht, ob Objektive Persnlichkeitstests in 
realen Bewerbungssituationen eine geeignete Alternative zu herkömmlichen Per-
sönlichkeitsfragebögen darstellen. Die in der Praxis eingesetzten Fragbögen 
werden häufig aufgrund ihrer Verfälschbarkeit kritisiert, mangels Alternativen 
allerdings häufig eingesetzt. 69 Bewerber eines großen österreichischen Logistik-
unternehmens sowie 70 Mitarbeiter desselben Konzerns bearbeiteten das 
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persnlichkeitsdiagnostik (Hossiep, 
Paschen & Mühlhaus 2003), das NEO – Persnlichkeitsinventar nach Costa und 
McCrae (Ostendorf & Angleitner, 2004) sowie die objektive Testbatterie 
Arbeitshaltungen (Kubinger & Ebenhöh, 1996). Der Vergleich der beiden Gruppen 
zeigte, dass bei der Vorgabe des NEO-PI-R drei der fünf Skalen von den 
Bewerbern verfälscht wurden, während ein verzerrtes Antwortverhalten der 
Bewerber bei sechs der 13 BIP-Skalen beobachtet werden konnte. In der 
objektiven Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen konnten keine 
Verfälschungstendenzen auf Seiten der Bewerber identifiziert werden.
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Einleitung
Laut Schaarschmidt (2003) liegt die Zielsetzung von Psychologischer 
Diagnostik im Personalbereich sowohl in der Auswahl, der Platzierung, der 
Beratung und der Förderung von berufstätigen Personen. Demzufolge ist 
selektionsorientierte Diagnostik ein Teilbereich der Persönlichkeitsdiagnostik 
im Personalbereich, bei der Entscheidungen in Form von Nicht-Wahl oder 
Wahl abhängig vom Ergebnis einer eignungspsychologischen Untersuchung 
getroffen werden (Woike, 2003).
Solch eignungspsychologische Untersuchungen sind häufig immer noch 
geprägt durch die Vorgabe von Persönlichkeitsfragebögen, die eine sehr 
hohe Augenscheinvalidität besitzen. Das bedeutet, dass die Testperson klar 
erkennen kann, wo die Messintention bzw. das Messprinzip des Instruments 
liegt, welche Informationen mit Hilfe des Fragebogens erhoben werden 
sollen. Die Güte der Ergebnisse von Persönlichkeitsfragebögen ist unter 
anderem jedoch von der Bereitschaft des Kandidaten, akkurate 
Informationen über sich preisgeben zu wollen, abhängig, und genau hier liegt 
das doch gravierende Problem der Vorgabe solcher Verfahren in 
Auswahlsituationen. Kein Bewerber wird in einer Selektionssituation 
Informationen liefern, die für ihn nachteilig sind oder ihn weniger geeignet 
erscheinen lassen, da der Ausgang des Auswahlprozesses weitreichende 
Konsequenzen nach sich zieht. Er wird also versuchen, sich in einem 
möglichst positiven Licht zu präsentieren und seine Antworten 
dementsprechend zu verfälschen.
Das Wissen um diese Tatsache hat dazu geführt, dass in den letzten Jahren 
vermehrt Bemühungen stattgefunden haben, psychologisch-diagnostische 
Verfahren zu entwickeln, die weniger leicht durchschaubar und in weiterer 
Folge weniger leicht verfälschbar sind (Kubinger, 2009). Objektive 
Persönlichkeitstests stellen eine Möglichkeit eines solchen Verfahrens dar, 
da sie keine Selbstbeschreibung der Testperson verlangen und auch die 
Messintention nur schwer durchschaubar ist, weswegen die Güte ihrer 
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Ergebnisse im Gegensatz zu herkömmlichen Persönlichkeitsfragebögen 
weitgehend unabhängig ist von der Bereitschaft eines Bewerbers, akkurate 
Information über sich selbst preiszugeben.
In diesem Zusammenhang interessiert nun die Frage, ob Objektive 
Persönlichkeitstests in einer realen Auswahlsituation weniger verfälscht 
werden als herkömmliche Persönlichkeitsfragebögen, d.h. ob es den 
Bewerbern nicht doch gelingt, sich positiver zu präsentieren als die 
Vergleichsgruppe. Aus diesem Grund wurde die hier vorliegende 
Untersuchung mit einer realen Bewerberstichprobe durchgeführt, der die 
herkömmlichen Persönlichkeitsfragebögen BIP (Bochumer Inventar zur 
berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung; Hossiep, Paschen & 
Mühlhaus, 2003) und NEO-PI-R (Neo-Persönlichkeitsinventar nach Costa 
und McCrae; Ostendorf & Angleitner, 2004) sowie der Objektive 
Persönlichkeitstest Arbeitshaltungen (Kubinger & Ebenhöh, 1996) 
vorgegeben wurde. Verglichen wurden die Daten der Kandidaten mit jenen 
von bereits bestehenden Mitarbeitern, welchen dieselben psychologisch-
diagnostischen Verfahren vorgegeben wurden.
Das erste Kapitel des theoretischen Teils ist der Diagnostik im Personal-
wesen sowie den in diesem Bereich häufig eingesetzten psychologisch-
diagnostischen Verfahren, den Persönlichkeitsfragebögen gewidmet. 
Wie bereits erwähnt, stellt eines der größten Probleme dieser Verfahren die 
Durchschaubarkeit und in weiterer Folge die Verfälschbarkeit dar, weswegen 
im zweiten Kapitel Studienergebnisse zum Ausmaß der Verfälschbarkeit 
dargestellt werden sowie Modelle, die das Zustandekommen dieses 
Phänomens zu erklären versuchen. Das Phänomen Verfälschbarkeit wird oft 
in einem Atemzug mit Verzerrungen im Sinn der sozialen Erwünschtheit 
genannt und so wird in Kapitel 3 des theoretischen Teils auf dieses 
Phänomen sowie Methoden der Kontrolle sozialer Erwünschtheit 
eingegangen.
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Im vierten und letzten Kapitel der theoretischen Einführung werden Objektive 
Persönlichkeitstests als ein mögliches Mittel gegen die Verfälschung in 
Richtung soziale Erwünschtheit einer kritischen Würdigung unterzogen und 
einige Studienergebnisse zur Unverfälschbarkeit von Objektiven 
Persönlichkeitstests dargestellt.
Die Ziele der vorliegenden Untersuchung, daraus abgeleitete 
Fragestellungen sowie das Untersuchungsdesign werden im empirischen 
Teil der vorliegenden Arbeit genauer beschrieben. Des Weiteren findet sich 
hier auch eine detaillierte Darstellung der Untersuchungsinstrumente sowie 
der Stichprobe und genaue Informationen zur Durchführung der 
Untersuchung.
Im Anschluss daran folgt eine Diskussion der Ergebnisse sowie 
abschließend eine kritische Betrachtung der durchgeführten Studie, die einen 
Ansatz für zukünftige Forschung geben soll.
Aus Gründen der leichteren Lesbarkeit wird in der folgenden Arbeit auf die 
doppelte Schreibweise (männlich/weiblich) für bestimmte Personengruppen 
(Bewerber, Testperson, Kandidat etc.) sowie Berufsbezeichnungen 
(Forscher, Psychologe etc.) verzichtet und die maskuline Form verwendet, 
welche sich sowohl auf Männer als auch auf Frauen in gleicher Weise 
bezieht.
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Theoretischer Teil
1 Persönlichkeitsdiagnostik
1.1 Persönlichkeitsdiagnostik im Personalwesen
Persnlichkeitsdiagnostik im Personalwesen ist mit dem Begriff der 
Berufseignungsdiagnostik gleichzusetzen. Sie ist, basierend auf der 
differentiellen Psychologie, eine der zentralen Teilgebiete der 
Personalpsychologie (Schuler & Hft, 2006). Gem Schuler (2000) ist es 
das Ziel psychologischer Berufseignungsdiagnostik, Zusammenhnge 
zwischen Persnlichkeitsmerkmalen und beruflichem Erfolg zu entdecken 
und Mglichkeiten zu finden, um diese beiden Bereiche messbar zu machen 
und zueinander in Beziehung zu setzen. 
Unter Berufseignung verstehen Schuler und Hft (2006) „[…], im Prinzip 
immer ‚Eignung wessen wofr’ […]“(S.102) woraus ersichtlich wird, dass 
sowohl die Zielgruppen als auch die Zielpositionen zu bestimmen bzw. genau 
zu definieren sind. Aus den Anforderungen mssen schlielich jene Eigen-
schaften und Merkmale abgeleitet werden, die ein Bewerber fr die ent-
sprechende Position mitbringen soll. Um die Ausprgungen dieser Merkmale 
messen und vergleichen zu knnen, stehen verschiedene 
eignungsdiagnostische Verfahren zur Verfgung. Schuler und Hft (2006) 
unterscheiden drei grundlegende methodische Anstze in der 
Eignungsdiagnostik:
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 Der Eigenschafts- oder Konstruktansatz erfasst mit Hilfe psycho-
logischer Tests Merkmale, die als relativ stabil angenommen 
werden.
 Der Simulationsansatz versucht mit Hilfe von Arbeitsproben 
Verhaltensweisen, die für die Bewältigung der zukünftigen An-
forderungen relevant sind, in Situationen zu erfassen, die der 
späteren Arbeitssituation sehr ähnlich sind.
 Der biographische Ansatz ist ausgerichtet auf die Erfassung von 
biographischen Daten, die für die künftige Arbeitstätigkeit relevant 
sind, mit Hilfe von Interviews und Fragebögen.
Die systematische Kombination verschiedener oben genannter Verfahren 
gewährleistet, dass in komplexen Anforderungssituationen einerseits alle 
relevanten Facetten des interessierenden Merkmalbereichs abgedeckt 
werden und andererseits durch diese Multimodalität des Auswahlverfahrens 
eine höhere Generalisierbarkeit der eignungsdiagnostischen Befunde auf 
zukünftiges berufliches Verhalten gewährleistet werden kann (Schuler & Höft, 
2006).
Oftmals findet Persönlichkeitsdiagnostik in Auswahlsituationen laut Hossiep, 
Paschen und Mühlhaus (2000) aber nicht in standardisierter Form, sprich mit 
eignungsdiagnostischen Verfahren, sondern nur im Rahmen von Interviews 
statt. Als Grund hierfür sehen Hossiep et al. (2000) die doch zwiespältige 
Haltung sowohl von Bewerbern als auch von Personalisten gegenüber 
Persönlichkeitsfragebögen oder Persönlichkeitstests. Schuler (2000) teilt 
diese Ansicht und gibt zu bedenken, dass häufig die Befürchtung 
vorherrscht, dass mit Hilfe dieser eignungsdiagnostischen Verfahren 
Informationen über den Kandidaten erhoben werden, die nichts mit der 
beruflichen Eignung bzw. Tätigkeit zu tun haben. Die Befürchtungen, dass 
man mit Hilfe von Fragebögen durchleuchtet werden könnte, dass 
Informationen ans Tageslicht kommen könnten, die man nicht bereit ist 
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preiszugeben, sind im Kopf vieler Bewerber allgegenwrtig (Hossiep et al., 
2000).
1.2 Psychologisch-diagnostische Verfahren in der 
Persönlichkeitsdiagnostik
„Psychologisch diagnostische Verfahren bezeichnen diejenigen 
diagnostischen Methoden, die zur Diagnostik von Verhalten, Erleben oder 
Personmerkmalen geeignet sind […]“(Perleth, 2003, S. 433). 
Bezugnehmend auf Cattell (Amelang, Bartussek, Stemmler & Hagemann, 
2006) kann zwischen drei Informationsquellen fr die psychologische 
Diagnostik unterschieden werden:
 L-Daten (Life-Daten)
 Q-Daten (Questionnaire-Daten)
 T-Daten (Test-Daten)
Life-Daten werden ber systematische Verhaltensbeobachtungen bzw. 
Fremd- und Selbstbeurteilungen (Ratingverfahren) erfasst. Zu den 
Questionnaire-Daten zhlen jene Informationen, die mit Hilfe von 
Persnlichkeitsfragebgen (siehe Kap. 1.3) oder in Explorationsgesprchen 
erhoben werden. Bereiche wie Intelligenz, Kreativitt oder Konzentration 
werden mit Hilfe von Leistungstests erfasst und zhlen zu den so genannten 
Test-Daten (Perleth, 2003).
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1.3 Persönlichkeitsfragebögen
„Ein Persnlichkeitsfragebogen ist ein standardisiertes Instrument zur 
Erhebung von Selbst- oder Fremdberichtsdaten, aus denen […] Testwerte 
abgeleitet werden, die als Indikatoren fr den individuellen Ausprgungsgrad 
von Persnlichkeitseigenschaften dienen.“ (Becker, 2003, S.332).
Der einfachste Weg etwas ber die Empfindungen, Emotionen und Motive 
von Personen zu erfahren besteht laut Amelang et al. (2006) darin, diese zu 
befragen. Eine Grundvoraussetzung hierfr ist, neben der Tatsache, dass die 
Person sich selbst kennt und zu beobachten vermag, der Umstand, dass sie 
auch bereit sein muss, die relevante Information preisgeben zu wollen. Diese 
Selbstausknfte gehren laut Becker (2003) zu den wichtigsten 
diagnostischen Informationsquellen und knnen unter anderem mit 
Persnlichkeitsfragebgen erhoben werden. Fragebgen haben im 
Gegensatz zu anderen Methoden, welche ebenfalls fr Selbstbeurteilungen 
herangezogen werden, wie Interviews oder Gesprche, den Vorteil, dass es 
keine Interaktion zwischen dem Betreffenden und dem Untersuchungsleiter 
gibt, weswegen eine stringentere Standardisierung der Situation erzielbar ist 
(Amelang et al., 2006).
Laut Kubinger (2009) gehen die meisten der aktuellen psychologisch-
diagnostischen Verfahren, die die Erfassung von Persnlichkeits-
eigenschaften zum Ziel haben, auf das Fnf-Faktoren-Modell der 
Persnlichkeit zurck. Dem Big-Five-Persönlichkeitsmodell liegt die An-
nahme zugrunde, dass sich Persnlichkeitsmerkmale mit Hilfe von Selbst-
und Fremdbeschreibungsdaten in fnf, grtenteils unabhngige Faktoren 
einteilen lassen:
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 Neurotizismus (oder besser emotionale Stabilität)
 Extraversion
 Offenheit für neue Erfahrungen
 Verträglichkeit 
 Gewissenhaftigkeit  
(z.B. Becker, 2003; Ostendorf & Angleitner, 2004). 
Fragebögen, die auf diesen fünf faktorenanalytisch extrahierten Per-
sönlichkeitsmerkmalen beruhen, werden mit Hilfe einer induktiven Strategie 
entwickelt. Das bedeutet, dass aus einem großen Itempool mit Hilfe der 
Faktorenanalyse homogene, nicht-redundante Skalen extrahiert werden 
(Becker, 2003). 
Angleitner und Riemann (1996) unterscheiden neben der induktiven oder 
faktorenanalytischen Konstruktionsstrategie für Fragebögen auch noch die 
intuitive Strategie und die externale Strategie, welche den a-priori dimen-
sionalisierten Fragebogenbatterien zugeordnet werden können (Kubinger, 
2009). 
Charakteristisch für die intuitive Strategie ist es, dass die zu erfassenden 
Konstrukte zunächst präzise definiert und darauf aufbauend dann Items 
entwickelt werden, die dieser Definition entsprechen. Items, die auf diese Art 
und Weise konstruiert werden sind leicht durchschau- und in weiterer Folge 
verfälschbar, weswegen die zuvor genannte externale Strategie entwickelt 
wurde. Bei dieser kriteriengruppen-orientierten Strategie ist die Korrelation 
der Items mit einem Außenkriterium maßgebend (Becker, 2003).
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2 Verfälschbarkeit von 
Persönlichkeitsfragebögen
2.1 Das Gtekriterium der (Un-)Verflschbarkeit
„Ein Test erfllt das Gtekriterium der Unverflschbarkeit, wenn die getestete 
Person ihr Testergebnis nicht oder nur unwesentlich nach eigenem Belieben 
beeinflussen kann.“(Kubinger, 2009; S. 120).
Gerade bei Persnlichkeitsfragebgen kann man jedoch davon ausgehen, 
dass der Testperson klar ist, was mit dem ihr vorgegebenen Test bzw. 
Fragebogen gemessen werden soll. Somit ist es laut Kubinger (2009) sehr 
wahrscheinlich, dass eine Testperson versuchen wird, sich mglichst positiv 
zu prsentieren und in Bezug auf ihre Persnlichkeitsmerkmale sozial 
erwnscht zu antworten. Infolgedessen gilt in der Persnlichkeitsdiagnostik 
die Undurchschaubarkeit der Messintention als wichtiges Ziel. Im 
Zusammenhang mit Manahmen, welche diese Zielsetzung untersttzen, 
werden immer hufiger Objektive Persönlichkeitstests erwhnt, auf welche in 
Kapitel 4 genauer eingegangen wird.
2.2 Antworttendenzen – Response sets
Aufgrund der Tatsache, dass Testpersonen bei der Bearbeitung von 
Persnlichkeitsfragebgen Antworten geben, welche nicht nur auf der tat-
schlichen Ausprgung einer zu messenden Eigenschaft beruhen sondern 
auch auf verschiedenen anderen Faktoren, die entweder bedingt sind durch 
die Einstellungen der Person oder durch Eigenheiten des Fragebogens, 
kommt es zu unerwnschten Einflssen auf das Ergebnis der Fragebgen 
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(Seiwald, 2003a). Diese Faktoren werden als Antworttendenzen oder 
response sets bezeichnet.
Unterschieden wird hier zwischen formalen und inhaltlichen 
Antworttendenzen.
2.2.1 Formale response sets
Zu den formalen Antworttendenzen zhlen all jene response sets, die 
aufgrund der formalen Gestaltung des Fragebogens, sprich aufgrund des 
Antwortformats zustande kommen.
Seiwald (2003a) unterscheidet hier zwischen:
(1) Akquieszenz 
(2) Tendenz zur Mitte
(3) Tendenz zu extremen Urteilen
(4) Positionseffekten
(5) Reihenfolgeeffekten
(6) Raten
(7) „Zufllige Beantwortung“
(1) Akquieszenz:
Amelang et al. (2006) beschreiben dies als, „[…] die Tendenz, unter […] 
Ausblendung des Item-Inhalts auf eine Frage mit ‚ja’ bzw. auf eine Frage-
stellung mit ‚stimmt’ zu antworten.“(S. 148). Sehr deutlich wird diese 
Zustimmungstendenz, wenn Testpersonen Items, die extrem seltene 
Ereignisse zum Inhalt haben oder umgepolt sind (also gleicher Inhalt aber 
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andere Verschlüsselung) als für sich zutreffend beantworten (Angleitner & 
Riemann, 1996).
(2) Tendenz zur Mitte:
Die Neigung einer Testperson extreme Antworten zu vermeiden wird durch 
die Tendenz zur Mitte beschrieben. Gründe für dieses Vorgehen können in 
der Unsicherheit oder Unkenntnis des Probanden liegen oder auch in der 
Weigerung, seine wirkliche Einstellung preiszugeben (Krauth, 1995).
(3) Tendenz zu extremen Urteilen:
Dies beschreibt das genaue Gegenteil zur Tendenz zur Mitte, nämlich die 
Neigung einer Person, hauptsächlich die äußeren Kategorien einer 
Ratingskala zur Beantwortung der Items heranzuziehen (Krauth, 1995).
(4) Positionseffekte:
Positionseffekte beschreibt jenes Phänomen, dass Items, je nach ihrer 
Positionierung in einem Fragebogen, anders beantwortet werden (Seiwald, 
2003a).
(5) Reihenfolgeeffekte:
Von Reihefolgeeffekten spricht man dann, wenn vorangegangene Items die 
Beantwortung der nachfolgenden Items beeinflussen (Rost, 2004).
(6) Raten:
Diese Antworttendenz kommt bei Persönlichkeitsfragbogen nicht zum 
Tragen, stellt aber bei Leistungs- bzw. Intelligenztests ein nicht 
unerhebliches Problem dar (Seiwald 2003a, Kubinger, 2009).
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(7) Zufällige Beantwortung:
Dieses Phänomen lässt sich sowohl bei Leistungstests als auch bei 
Persönlichkeitsfragebögen beobachten. Die Antworten werden in diesem Fall 
systematisch oder willkürlich, also unabhängig vom Inhalt des Items, 
gegeben (Krauth, 1995).
2.2.2 Inhaltliche response sets
Bezüglich der inhaltlichen Antworttendenzen unterscheidet Seiwald (2003a) 
zwischen:
(1) Tendenz zur sozialen Erwünschtheit
(2) Simulation
(3) Dissimulation
(1) Tendenz zur sozialen Erwünschtheit:
Darunter versteht man die Neigung einer Person, die Antworten in einem 
Fragebogen so auszuwählen, wie sie ihrer Meinung nach (sozial) gewünscht 
werden und sich so vorteilhafter und positiver darzustellen (Seiwald, 2003a). 
Auf dieses Phänomen wird in Kapitel 3 genauer eingegangen.
(2) Simulation:
Simulation beschreibt in diesem Fall das Vortäuschen von (Krankheits-) 
Symptomen, in Situationen in denen sich die Testperson Vorteile oder auch 
die Vermeidung negativer Konsequenzen erhofft (Seiwald, 2003a).
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(3) Dissimulation:
Werden krperliche oder seelische Beschwerden oder Gebrechen 
verschwiegen oder bagatellisiert spricht man von Dissimulation (Hcker & 
Stapf, 1998).
2.3 Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen in 
Bewerbungssituationen
Jede Bewerbungssituation stellt fr potentielle Kandidaten eine Be-
lastungssituation dar, da das Ergebnis fr sie einschneidende oder gar 
existentielle Folgen nach sich zieht. Dementsprechend fllt es nicht schwer 
nachzuvollziehen, dass eine eignungsdiagnostische Situation im Zuge eines 
Bewerbungsverfahrens fr den Kandidaten mglicherweise eine 
unerfreuliche Erfahrung sein kann und in weiterer Folge, die eingesetzten 
Auswahlverfahren negativ beurteilt werden. Fr das Unternehmen, sind diese 
negativen Beurteilungen durch potentielle Bewerber jedoch nicht zu 
unterschtzen, da sie zu einer ungewollten negativen Selbstselektion von 
mglichen Kandidaten fhren knnen (Hossiep et al., 2000). 
Auch Hlsheger, Specht und Spinath (2006) betonen, dass in Auswahl-
situationen die positive Bewertung des Verfahrens durch den Kandidaten 
eine wichtige Rolle spielt. Marcus (2003a, zitiert nach Hlsheger et al. 2006) 
kommt zu dem Schluss, dass ausschlaggebend fr die Akzeptanz eines 
eignungsdiagnostischen Instruments sowohl hohe Augenscheinvaliditt 1 als 
auch Transparenz sind. 
1 „Die Augenscheinvaliditt eines Verfahrens ist hoch, wenn die subjektiv wahrgenommene 
Messintention mit der seitens der Testperson vermuteten […] Fragestellung bereinstimmt, 
zu deren Beantwortung das betreffende Verfahren eingesetzt wird.“ (Kersting, 2003, S. 54).
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2.4 Auswirkungen auf die Auswahl der Bewerber
Persnlichkeitsfragebgen, die in Auswahlsituationen eingesetzt werden, 
dienen dazu, den Kreis der potentiellen Kandidaten einzuschrnken bzw. die 
besten Kandidaten fr eine vakante Stelle zu finden. Trotz der offen-
sichtlichen Mglichkeiten der Kandidaten, sich anders bzw. besser dar-
zustellen (dies wurde ausfhrlich in Kapitel 2.2 beschrieben), werden 
Fragebgen hufig in Auswahlsituationen eingesetzt und mit dem Argument 
gerechtfertigt, dass ein potentieller Kandidat, der sich so prsentiert, wie es 
der Stellenbeschreibung am ehesten entspricht, Bescheid wisse, was von 
ihm erwartet werde und was er leisten msse. Schuler (2000) untersttzt 
diese Argumentation mit der Aussage, „[…] da eine zum Positiven 
verzerrende, also beschnigende Selbstdarstellung, die aus einem durch 
Selbstsicherheit geprgten Bestreben resultiert, ‚sich gut zu verkaufen’, 
ihrerseits einen positiven Prdiktor des Berufserfolges speziell in 
Kontaktberufen darstellen kann, also eher validittserhhend als –mindernd 
wirkt.“ (S.113). Lammers und Frankenfeld (1999) geben allerdings zu 
bedenken, dass eine Selbstbeschnigungstendenz weder in allen Positionen 
eines Unternehmens noch in allen Organisationen produktivittsfrdernd ist.
Ein weiteres Argument, welches oft in den Raum gestellt wird, ist laut 
Kubinger (2003), dass sich lediglich das Niveau der Testwerte ndern wrde, 
wenn alle Testpersonen verflschen und somit eine Bestenauswahl trotz 
allem mglich wre. Zu Bedenken ist hier allerdings, dass nicht alle 
Testpersonen in gleichem Ausma verflschen (manche kaum, manche gar 
nicht, manche zu einem groen Teil) und somit „[…] die Rangreihe der 
Kandidaten im Vergleich dazu, wie sie bei nicht verflschendem 
Antwortverhalten wre, gehrig umgestoen“ wird (Kubinger 2003, S. 430).
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2.5 Studien zur Verfälschbarkeit von Persönlichkeits-
fragebögen
Die Tatsache, dass Persönlichkeitsfragebögen in Auswahlsituationen immer 
häufiger eingesetzt werden, hat zu zahlreichen Studien geführt, die sich mit 
dem Phänomen der Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen 
auseinandersetzen (vgl. u.a. Viweswaran & Ones, 1999; McFarland & Ryan 
2000, 2006; Lammers & Frankenfeld, 2006). Im Folgenden sollen nun einige 
Studien beschrieben werden, die nach Meinung der Autorin der vorliegenden 
Arbeit, interessante Untersuchungsdesigns gewählt haben, um sich dem 
Phänomen Verfälschbarkeit zu widmen. 
Abschließend sollen des Weiteren zwei Metaanalysen präsentiert werden, 
die die verschiedenen Möglichkeiten des Forschungszugangs zum Thema 
Verfälschbarkeit, welche sich in den letzten Jahren etabliert haben, zu-
sammenfassen. Während in die Metaanalyse von Viwesvaran und Ones 
(1999) Studien Eingang finden, die unter Laborbedingungen und ver-
schiedenen Bedingungen (honest, fake-good, fake-bad) das Ver-
fälschungsverhalten von Probanden untersuchen, widmen sich Birkland, 
Manson, Kisamore et al. (2006) in ihrer Metaanalyse Studien, die im Feld
durchgeführt wurden und Bewerber mit Nicht-Bewerbern in Bezug auf deren 
Verfälschungsverhalten vergleichen.
Das Interessante an den Studien von Hogan, Barrett und Hogan (2007) ist 
die Tatsache, dass ein abhängiges Design verwendet wurde, bei dem 
erstmals Bewerber in einer realen Auswahlsituation wiederholt getestet 
wurden. Kandidaten für einen kundenorientierten Job, welche aufgrund der 
Tatsache, dass sie den Aufnahmetest nicht bestanden hatten, abgelehnt 
worden waren, bewarben sich nach mindestens sechs Monaten erneut bei 
derselben Firma um dieselbe Stelle. Hogan et al. (2007) gingen davon aus, 
dass Personen, die zum ersten Testzeitpunkt nicht genügend Punkte erreicht 
hatten beim zweiten Testzeitpunkt versuchen würden, ihre Testwerte zu 
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verbessern bzw. zu erhhen, unabhngig von der Tatsache inwiefern ihre 
ersten Testwerte bereits verflscht gewesen waren. Verflschung wurde in 
diesen Studien als die Differenz der Testwerte zwischen der Baseline (1. 
Bewerbung) und dem zweiten Testzeitpunkt (2. Bewerbung) definiert.
In ihrer ersten Studie verglichen Hogan et al. (2007) die Testwerte der Be-
werber in den Persnlichkeitsfragebgen. Die Studienergebnisse zeigten 
keine nennenswerten bzw. signifikanten Unterschiede zwischen der Baseline 
und dem zweiten Testzeitpunkt. 
In einer weiteren Studie widmeten sie sich der Frage ob es in der Fhigkeit 
die Ergebnisse zu verflschen individuelle Unterschiede gibt. Sie gingen 
davon aus, dass Personen mit guten social skills besser in Richtung soziale 
Erwnschtheit verflschen knnen, weil sie eher die Fhigkeit besitzen, bei 
anderen einen guten Eindruck zu hinterlassen. Die Ergebnisse zeigten, dass 
die Unterschiede in den Testkennwerten, die sowohl in eine positive als auch 
in eine negative Richtung aufgetreten waren, systematisch waren, dass es 
einen Zusammenhang zwischen diesen Testkennwerten und der Hhe der 
Werte in Skalen der sozialen Erwnschtheit, social skills und Integritt gibt.
Hogan et al. (2007) gaben zu bedenken, dass die Ergebnisse der ersten 
Studie mglicherweise nicht signifikant ausfielen, weil die Bewerber bereits 
beim ersten Mal in groem Mae verflscht hatten und eine noch strkere 
Verflschung zum zweiten Testzeitpunkt nicht mehr mglich war. Aufgrund 
dessen fhrten sie eine dritte Studie durch, in der sie die Testwerte der 
Bewerber aus der ersten Studie mit denen von Bewerbern fr andere Berufe 
verglichen, die den Fragebogen nur fr Forschungszwecke ausfllten. Doch 
auch die Ergebnisse dieser Studie zeigen keine bedeutungsvollen 
Unterschiede zwischen Testwerten, was die Autoren wohl zu folgender 
Aussage veranlasst haben mag:„[…] our view can be summarized as „all 
faking all of the time“- which means that faking doesn`t matter.“(S.1280).
Krahe und Herrmann (2003) fhrten experimentelle Studien ber 
Verflschungstendenzen im NEO-FFI durch (Borkenau & Ostendorf, 1993), 
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deren Ziel es war die Anflligkeit des NEO-FFI sowohl fr faking-good als 
auch fr faking-bad-Instruktionen zu berprfen. Weiters gingen sie der 
Frage nach, inwieweit unbewusste Antwortverzerrungen aufgrund von 
Priming-Effekten auftreten knnen. 
Die erste von Krahe und Hermann (2003) durchgefhrte Untersuchung setzte 
sich mit der Fragestellung auseinander, ob Testpersonen in der Lage sind, 
ihre Testwerte im NEO-FFI so zu verflschen, dass sie ein bestimmtes, 
vorher festgelegtes Persnlichkeitsprofil erzeugen knnen. Die Probanden 
sollten sich in die Rolle eines Bewerbers versetzen, der in einer 
Selektionssituation bemht ist (a) sehr gewissenhaft, (b) wenig gewissenhaft, 
(c) sehr vertrglich und (d) wenig vertrglich zu wirken. Das Ergebnis der 
Studie deckt sich mit anderen Studienergebnissen aus der Literatur (vgl. z.B. 
Birkland et al., 2006). Probanden, die sich mglichst gewissenhaft darstellen 
sollten, wiesen signifikant hhere Werte auf als Probanden die sich wenig 
gewissenhaft prsentieren sollten. Untersuchungsteilnehmer, die einen sehr 
vertrglichen Eindruck hinterlassen sollten, erreichten ebenfalls signifikant 
hhere Werte in der Skala Vertrglichkeit, als Untersuchungsteilnehmer, die 
einen wenig vertrglichen Eindruck erzeugen sollten. Anzumerken ist hierbei, 
dass auch bei jenen Skalen, die nicht von der Verflschungsinstruktion 
betroffen waren, parallele Effekte auftraten. Es scheint also, dass Probanden 
die Instruktionen in generelle Verflschungsinstruktionen umsetzen, was 
wiederum den Schluss zulsst, dass Personen zwar im Stande sind positive 
oder negative Persnlichkeitsprofile zu erzeugen, jedoch nicht einzelne 
Persnlichkeitsfaktoren differenziert verflschen knnen.
In ihrer zweiten Studie galt das Forschungsinteresse von Krahe und 
Hermann (2003) Verflschungen von Persnlichkeitsfragebgen, „[…] die 
infolge der kurzzeitigen Verfgbarkeit kognitiver Konzepte auftreten 
knnen.“(S.107). Je nach Kontext werden unterschiedliche Schemata 
aktiviert, bei Bewerbern beispielsweise der ideale Mitarbeiter, freiwillige 
Testpersonen werden eher berlegen, wie sie sich einem Fremden gegen-
ber mglichst positiv darstellen knnen. Auch Robie (2001, zitiert nach 
Birkeland et al., 2006, S. 318) geht davon aus, dass Personen, die nicht in 
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einer Auswahlsituation stehen, bei der Beantwortung von Persönlichkeits-
fragebögen ihr Verhalten in einem breit gefächerten, allgemeingültigen 
Kontext betrachten, während Bewerber nur berufliche Verhaltensmuster 
berücksichtigen. Für diese Fragestellung wählten Krahe und Hermann (2003) 
ebenso den Faktor Gewissenhaftigkeit als Kriteriumsvariable und 
untersuchten, ob Personen, die vor der Beantwortung des NEO-FFI die 
Schilderung einer Person vorgelegt bekamen, die entweder als sehr oder als 
nur wenig gewissenhaft beschrieben war, ihr Antwortverhalten in Richtung 
der vorgegebenen Persönlichkeitsbeschreibung verfälschen. Die Stu-
dienergebnisse von Krahe und Hermann (2003) lieferten erste Hinweise, 
darauf, dass das Antwortverhalten von Personen durch die Salienz situativer 
Hinweisreize beeinflusst werden kann. Probanden, die kurz vor der 
Beantwortung des Fragebogens die Schilderung einer sehr gewissenhaften 
Person vorgelegt bekamen, erreichten bei der späteren Bearbeitung des 
NEO-FFI höhere Werte in der Skala Gewissenhaftigkeit als Probanden in der 
Kontrollbedingung. Zu einer Absenkung des Scores nach der Vorgabe einer 
nicht gewissenhaften Personenbeschreibung kam es allerdings nicht, was 
Krahe und Herrmann (2003) damit begründen, dass auch diese Be-
schreibung die kognitive Verfügbarkeit des Konstrukts Gewissenhaftigkeit er-
höht.
Lammers und Frankenfeld (1999) führten eine Studie durch, deren Ziel es 
war herauszufinden, ob es Personen gelingt, in einer hypothetischen 
Auswahlsituation gezielt so zu antworten, dass sich eine für sie bessere und 
vorteilhaftere Selbstdarstellung ergibt, als bei einer ehrlichen und 
wahrheitsgemäßen Beantwortung. Die vorteilhaftere Selbstdarstellung wurde 
als bessere Anpassung an ein vorhandenes Idealprofil definiert. Die bereits 
erwähnten Studien zeigen, dass Probanden durchaus in der Lage sind, sich 
nach Aufforderung positiver oder anders darzustellen. Das besondere an 
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dieser Studie war das Einsetzen des forced-choice-Antwortformats2. Um 
Verzerrungen im Sinne sozialer Erwünschtheit so weit wie möglich zu 
reduzieren, wird dieses Antwortformat als das Beste unter vergleichbaren 
Alternativen angesehen (siehe Kap.3.2.2) (Mummendey & Grau, 2008).
Nachdem bereits Forschungsergebnisse aus vorangegangenen Studien 
vorlagen (siehe u.a. Häcker et al. 1979, zitiert nach Lammers & Frankenfeld, 
1999) die einen Zusammenhang zwischen der Intelligenz einer Testperson 
und ihrer Fähigkeit sich gut anzupassen postulierten, wurde auch diese 
Hypothese in der Untersuchung von Lammers und Frankenfeld (1999) 
überprüft.
81 Teilnehmer füllten zu zwei Testzeitpunkten im Abstand von 14 Tagen den 
Persönlichkeitsfragebogen OPQ (die deutsche Version des Occupational 
Questionnaire CM 4.2) aus, bei dem Persönlichkeitsmerkmale aus 
Präferenzen für Antwortalternativen geschlossen werden. Das bereits 
erwähnte forced-choice Antwortformat erfordert von den Testpersonen die 
Abgabe von Präferenzurteilen in Bezug auf jeweils vier zur Wahl stehenden 
Aussagen in insgesamt 90 Frageblöcken. Beim ersten Termin erfolgte die 
Instruktion möglichst wahrheitsgetreu zu antworten und eine möglichst 
ehrliche Selbsteinschätzung, abzugeben. Die Testpersonen erhielten eine 
ausführliche Auswertung, welche von einer externen Beratergesellschaft 
durchgeführt wurde. Beim zweiten Termin wurde den Teilnehmern eine 
Stellenanzeige vorgelegt und die Probanden wurden instruiert sich so 
darzustellen, dass sie bestmögliche Chancen hätten die ausgeschrieben 
Stelle zu bekommen. Da außerdem die Intelligenz der 
Untersuchungsteilnehmer erhoben werden sollte, wurde ihnen zum zweiten 
Testzeitpunkt auch der Wiener-Matrizen-Test (Formann & Piswanger, 1979) 
vorgelegt.
2 Forced-choice Antwortformat ist eine spezielle Form des Multiple-Choice-Antwortformats, 
das bei jedem Item eine Entscheidung zwischen zwei oder mehreren gleichzeitig 
dargebotenen Aussagen erfordert (Seiwald, 2003b).
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Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass alle Teilnehmer in der Lage 
waren, die Informationen aus der Stellenanzeige zu nutzen und ihr Profil, 
trotz des besonderen Antwortformats des Fragebogens, dem der Stelle 
zugehrigen Idealprofil anzunhern und ihre Selbstdarstellung gezielt zu 
verbessern. In Bezug auf die Korrelation zwischen der Intelligenz und 
Fhigkeit sich anzupassen, gab es einen leichten, nicht signifikanten 
Zusammenhang.
Ziel der Metananalyse von Viwesvaran und Ones (1999) war es 
herauszufinden, ob und in welchem Ausma Personen unter faking-In-
struktionen Fragebgen verflschen bzw. ob es Unterschiede zwischen 
faking-good-Instruktionen und faking-bad-Instruktionen gibt, ob sich diese 
Instruktionen auswirken auf die SD-Skalen3, ob einzelne Skalen der Big Five 
leichter verflscht werden knnen und ob es Unterschiede zwischen 
unabhngigen und abhngigen Designs gibt. 
Die Autoren kamen zu dem Ergebnis, dass die Testpersonen in der Lage 
waren, ihre Ergebnisse zu verflschen und sich anders darzustellen, wenn 
sie dazu instruiert wurden. Allerdings gibt es Unterschiede hinsichtlich der 
Richtung dieser faking-Instruktionen. Die Effekte unter der faking-bad
Bedingung waren grer als die unter der faking-good Bedingung. 
„Personality inventories were more susceptible to fake bad instructions than 
to fake good instructions.”(Viwesvaran & Ones, 1999, S.205). 
Weiters konnten Viwesvaran und Ones feststellen, dass die SD-Skalen in 
jedem Stichprobendesign (abhngig wie unabhngig) sowohl bei der faking-
good als auch bei der faking-bad Bedingung am ehesten verflscht werden 
konnten. Bezglich der Verflschbarkeit der einzelnen Skalen der Big Five, 
waren die Ergebnisse nicht ganz so eindeutig. Whrend unter der fake-good-
Instruktion bei einem unabhngigen Design (between subjects) die fnf 
Dimensionen gleichermaen verflschbar waren, erwies sich die Dimension 
3 SD-Skalen oder Social-Desirability Skalen werden zur Messung sozial erwnschter 
Antworten verwendet (Hartmann 1991). Genaueres dazu siehe Kap. 3.2.3
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Gewissenhaftigkeit bei abhngigem Design (within-subjects) und fake-good
Bedingung als uerst verflschbar. Die Dimension Vertrglichkeit hingegen 
stellte sich unter eben diesen Bedingungen als wenig verflschbar heraus. 
Birkeland et al. (2006) fhrten eine Metaanalyse ber 33 verffentlichte 
Studien durch, deren Inhalt die Unterschiede zwischen den Skalen-
kennwerten von Jobanwrtern in einer realen Auswahlsituation und Nicht-
Job-Anwärtern waren. Es gab also in diesen Studien keine faking-
Instruktionen wie sie in den Studien der Metaanalyse von Viswesvaran und 
Ones (1999) vorkamen, die Teilnehmer der einzelnen Studien fllten die 
Fragebgen alle im Zuge eines Auswahlprozesses aus. 
Die Ergebnisse ihrer Metaanalyse waren wenig berraschend. Birkeland et 
al. (2006) konnten feststellen, dass im Vergleich zwischen den Bewerbern 
und Nicht-Bewerbern die Big Five Skalen Vertrglichkeit und Offenheit 
geringere Effektgren aufwiesen als Extraversion, Gewissenhaftigkeit und 
Emotionale Stabilitt, auch wenn die Mittelwertsunterschiede der einzelnen 
Skalen insgesamt geringer ausfielen als bei der Metaanalyse von 
Viswesvaran und Ones (1999). Des Weiteren konnten die Autoren belegen, 
dass es bei Persnlichkeitsfragebgen, welche die Big Five Dimensionen 
direkt abfragen durchschnittlich grere Unterschiede zwischen Bewerbern 
und Nicht-Bewerbern gibt als bei den Fragebgen, die keinen direkten Bezug 
zu den Big Five haben.
2.6 Modelle zur Verfälschung von Persönlichkeits-
fragebögen
„[…]simulated faking designs do not provide a particular appropriate estimate 
of what occurs in selection, instead they provide only an indication of how 
much a test can be faked“ (Abrahams, Neumann & Githens, 1971, zitiert 
nach Hogan et al. 2007, S. 1271).
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Die im vorangegangenen Kapitel beschriebenen Studien zur Verfälschbarkeit 
stellen nur einen kleinen Teil der bereits durchgeführten Untersuchungen 
dar, doch all diesen Studien ist gemein, dass sie mit Gruppenvergleichen 
arbeiten, die nichts darüber aussagen, welche Bewerber erfolgreicher bzw. 
mehr verfälschen als andere oder welche situativen Kontextbedingungen 
dazu führen, dass verstärkt verfälscht wird (Snell, Sydell & Lueke, 1999). Im 
Folgenden sollen nun Modelle vorgestellt werden, die darauf eingehen wie 
individuelles Verfälschungsverhalten erklärt bzw. vorhergesagt werden kann 
und Einsicht in das komplexe Zusammenspiel möglicher relevanter Faktoren 
in Bezug auf die Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen geben.
Um eine bessere Übersichtlichkeit zu gewährleisten, werden die Modelle 
zuerst graphisch dargestellt und die jeweiligen Studienergebnisse danach 
zueinander in Beziehung gesetzt bzw. in einen gemeinsamen Kontext 
gebracht. 
Ein Modell für das Verfälschungsverhalten von Bewerbern, bei dem davon 
ausgegangen wird, dass die persönliche Überzeugung in Bezug auf das 
Verfälschen die Intention dies dann auch tatsächlich zu tun beeinflusst, 
kommt von McFarland und Ryan (2000). (siehe Abb.1)
Abbildung 1: A model of faking (McFarland & Ryan, 2000, S.818).
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McFarland und Ryan (2000) gingen davon aus, dass die Intention zu ver-
fälschen sich auf das Verfälschungsverhalten auswirkt und die Ver-
fälschungsfähigkeit hier als Moderatorvariable fungiert, überprüften dieses 
Modell aber nie empirisch.
Abbildung 2 stellt nun das Integrated model of faking von McFarland und 
Ryan (2006) dar, eine Weiterentwicklung ihres Modells in Abbildung 1.
Abbildung 2: Integrated model of faking (McFarland & Ryan, 2006, S. 982)
McFarland & Ryan (2006) integrierten die Theory of planned behavior (kurz 
TPB; Azjen, 1991) in ihr erstes Modell (McFarland & Ryan, 2000) um es 
empirisch überprüfbar zu machen. Inhalt dieser Theorie ist die Annahme, 
dass die innere Einstellung, subjektive Normen und die wahrgenommene 
Verhaltenskontrolle Prädiktoren für die Verhaltensintention sind. Die 
wahrgenommene Verhaltenskontrolle einer Person wird durch ihr Urteil 
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darüber, wie einfach oder schwer es sein wird, dieses Verhalten 
auszuführen, bestimmt (Stroebe, Eagly & Ajzen, 1996).
Snell et al. (1999) gingen davon aus, dass sowohl die Motivation Ergebnisse 
zu verfälschen und die Verfälschungsfähigkeit, situative und dispositionale 
Faktoren erfolgreiches Verfälschen beeinflussen und  postulierten das in 
Abbildung 3 dargestellte Interactional model of faking.
Abbildung 3: Interactional Model of applicant faking (Snell et. Al, 1999, S. 222)
Sowohl die Studienergebnisse von McFarland und Ryan (2000) als auch die 
von Griffith, English, Yoshita, et al. (2004) deuten darauf hin, dass die 
Persönlichkeitseigenschaften Integrität, Gewissenhaftigkeit und Neuro-
tizismus eine wichtige Rolle spielen in Bezug auf die Motivation einer Person, 
Persönlichkeitsfragebögen zu verfälschen. Personen, die sich selbst eine 
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niedrige Integrität oder Gewissenhaftigkeit zuschreiben bzw. in der Skala 
Neurotizismus hohe Werte aufweisen, verfälschen ihre Antworten eher bzw. 
in höherem Maße (McFarland & Ryan, 2000).
Der inneren Einstellung gegenüber Verfälschung wird in allen drei Modellen 
(McFarland & Ryan 2000, 2006; Snell et al., 1999) große Bedeutung 
beigemessen. Studienergebnisse zeigen, dass Personen, die Verfälschung 
als akzeptables Verhalten sehen, eher motiviert sind ihre Antworten in 
Persönlichkeitsfragebögen verfälschen (Snell et al., 1999).
Snell et al. (1999) schreiben in ihrem Interactional model of faking der 
Fairness, als einer Facette des wahrnehmungsgebundenen Faktors 
(perceptual factor) eine wichtige Rolle zu. Sie gehen davon aus, dass Be-
werber die Fairness des Unternehmens bzw. der Auswahlinstrumente be-
werten und in Abhängigkeit davon die Entscheidung treffen, inwieweit sie 
bereit sind zu verfälschen. Auch bei Rotter (1966) stellt die wahrgenommene 
Gerechtigkeit bezüglich des Auswahlprozesses und der von einem 
Unternehmen eingesetzten Selektionsinstrumente einen wichtigen 
personenbezogenen Einflussfaktor auf die Verfälschungsintention einer 
Person dar. 
Rotter (1966) nennt einen weiteren Einflussfaktor der sich auf die Ver-
fälschungsmotivation einer Person auswirkt, deren Kontrollüberzeugung. 
Auch bei Snell et al. (1999) findet die Kontrollüberzeugung als eine Facette 
des dispositionalen Faktors (dispositional factor) der sich auf die 
Verfälschungsfähigkeit auswirkt Einzug in ihr Interactional model of faking. 
Trevino und Youndblood (1990) postulieren, dass Personen, mit einer eher 
internalen Kontrollüberzeugung eher moralisch vertretbare Entscheidungen 
treffen. Griffith et al. (2004) stützen durch ihre Studienergebnisse die 
Annahme, dass eine Person ehrlicher antwortet, wenn sie sich mehr für ihre 
Handlungen und Entscheidungen verantwortlich fühlt. Sie vermuten, dass 
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Personen mit einer externalen Kontrollüberzeugung eher verfälschen bzw. 
weniger bereit sind wahrheitsgemäß zu antworten, weil sie auf diese Art und 
Weise versuchen, ihren wahrgenommenen Mangel an Kontrolle während des 
Auswahlprozesses, zu kompensieren.
Ein weiterer personenbezogener Einflussfaktor in Bezug auf die Fähigkeit zu 
verfälschen auf den Snell et al. (1999) aufmerksam machen, ist der der 
Intelligenz. Lammers und Frankenfeld (1999) konnten, wie bereits erwähnt, in 
ihren Studien einen positiven, wenn auch nicht signifikanten Zusammenhang 
zwischen der allgemeinen Intelligenz und der Verfälschungsfähigkeit 
feststellen. Auch Pauls und Crost (2005) fanden in ihrer Studie einen 
positiven mittleren Zusammenhang zwischen allgemeiner Intelligenz und 
dem Ausmaß der Verfälschung bzw. der Fähigkeit ein Anforderungsprofil zu 
identifizieren und dementsprechend den Fragebogen zu verfälschen. 
In der Untersuchung von Mersman und Shultz (1998) konnte allerdings kein 
positiver Zusammenhang, zwischen allgemeiner Intelligenz und der 
Verfälschungsfähigkeit beobachtet werden. Die Autoren wiesen allerdings 
auf einen negativen Zusammenhang zwischen der Verfälschung der Skala 
emotionale Stabilität und allgemeiner Intelligenz hin. Personen, denen es 
gelang, jene Skala in Richtung faking-good zu verfälschen, erlangten 
niedrigere Testkennwerte im allgemeinen Intelligenztest.
Die Verfälschungsfähigkeit hängt laut Snell et al. (1999) auch vom Be-
antwortungsformat der Items ab. Mehrkategorielle Antwortformate scheinen 
im Vergleich zu forced-choice- Formaten leichter verfälschbar zu sein. 
Martin, Bowen und Hunt (2002) kamen in ihrer Studie ebenfalls zu dem 
Ergebnis, dass Fragebögen mit einem normativen Antwortformat leichter 
verfälschbar sind als Fragebögen die eine forced-choice Antwortskala 
aufweisen. Die Untersuchungsergebnisse von Lammert und Frankenfeld 
(1999) scheinen dieser These jedoch zu widersprechen (siehe Kap. 2.5).
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Ein wichtiger situativer Einflussfaktor liegt laut Snell et al. (1999) beim 
Untersuchungsleiter bzw. bei demjenigen, der den Fragebogen vorgibt und 
whrend der Testung anwesend ist. Einer der Hauptaspekte hierbei ist laut 
Snell et al. (1999), „[…] the presence and type of warnings.“(S.236). 
Wenngleich das Warnen vor mglichen Aufdeckungen von 
Verflschungsverhalten (warning of lie scale) keinen Einfluss auf die 
Beziehung zwischen den eigenen beliefs (innere Einstellung, subjektive 
Normen, wahrgenommene Verhaltenskontrolle in Bezug auf Verflschung) 
und der Verflschungsintention hatte, wovon McFarland & Ryan (2000) 
ausgegangen waren, konnten sie bei der experimentellen berprfung ihres 
Integrated model of faking nachweisen, dass diese Warnhinweise einen 
direkten Effekt auf die Verflschungsintention bzw. das 
Verflschungsverhalten hatte (McFarland & Ryan, 2006).
In Bezug auf das Ausma der Verflschung von Persnlichkeitsfragebgen 
finden sich in der Literatur Hinweise, dass dem Kontext bzw. Inhalt der Items 
eine wichtige Rolle zukommt. Verfahren, die einen direkten Bezug zum 
Berufsleben haben und bei denen den Kandidaten somit die Relevanz der 
Fragen plausibel und fair erscheint, werden eher akzeptiert, als allgemein 
formulierte Persnlichkeitsfragebgen (Chan, Schmitt, Jennings et al. 1998, 
Hossiep et al. 2000). Robie, Schmit, Ryan, und Zickar (2000) sttzen mit 
ihrer Untersuchung diese Ergebnisse und kommen zu dem Schluss, dass der 
Kontext der Items (berufsbezogen oder eher allgemein formuliert) einen 
Einfluss darauf hat, in welchem Ausma sie verflscht werden. Die 
Ergebnisse der Metaanalyse von Birkeland et al. (2006) deuten darauf hin, 
dass Fragebgen, welche einen direkten Bezug zu den Big Five hatten eher 
verflscht werden, also jene mit nur indirektem Bezug zu den Big Five. 
Mit den hier beschriebenen Komponenten soll kein Anspruch auf 
Vollstndigkeit erhoben werden. Sie stellen nur einen Abriss relevanter 
Faktoren dar, die einen Einfluss auf die Fhigkeit zu Verflschen, die Ver-
flschungsintention und das Ausma der Verflschung von Persnlich-
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keitsfragebögen in Bewerbungssituationen haben, verdeutlichen allerdings 
die Komplexität des Zusammenspiels der einzelnen Faktoren.
Jede Untersuchung bzw. Betrachtung des Phänomens Verfälschbarkeit von 
Persönlichkeitsfragebögen in Auswahlsituationen wäre nur unzureichend, 
würde man das Konstrukt der sozialen Erwünschtheit nicht ebenso mit 
einbeziehen (Griffith et al., 2004) weswegen sich das nun folgende Kapitel 
dem Thema soziale Erwünschtheit widmet.
3 Soziale Erwünschtheit
3.1 Definitionen und Modelle
Wie bereits im vorangegangenen Kapitel kurz beschrieben, bilden Personen 
bei der Beantwortung von Persönlichkeitsfragebögen oft Annahmen darüber, 
was für sie selbst, den Untersuchungsleiter oder die Gesellschaft günstig 
oder positiv erscheint und bemühen sich, im sozial erwünschten Sinne zu 
antworten (Mummendey & Grau, 2008). 
Das Konstrukt der sozialen Erwünschtheit besteht laut Paulhus (1984) aus 
zwei unabhängigen Komponenten, der Selbsttäuschung und dem Impression 
Management. 
Während die Selbsttäuschung (Self-Deceptive Enhancement, kurz SDE), 
dazu dient, den Selbstwert zu steigern und zu schützen (Paulhus, 1984), hat 
Impression Management (kurz IM) das Ziel andere Personen bewusst zu 
täuschen um sich möglichst positiv zu präsentieren und ein günstiges Bild 
abzugeben (Musch, Brockhaus & Bröder, 2002). Mummendey und Grau 
(2008) geben allerdings zu bedenken, dass es für eine Person auch günstige 
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Folgen haben kann, von sich ein negatives Bild zu zeichnen, beispielsweise 
um finanzielle Untersttzung zu erhalten. In diesen Fllen prsentieren sich 
Personen mglicherweise ärmer oder bedürftiger, als dies tatschlich der Fall 
ist. Selbsttäuschung soll im Gegensatz dazu, wie bereits erwhnt, das 
Selbstbild schtzen. Laut Paulhus (1986, zitiert nach Musch et al, 2002) ist 
ein gewisses Ma an Selbsttuschung durchaus „normal“ und ein Kenn-
zeichen dafr, dass eine Person gut angepasst und psychisch gesund ist. 
Paulhus (1984) untersuchte dieses Two-Component-Model, welches bereits 
von Millham und Kellog (1980, zitiert nach Paulhus, 1984) erstmals postuliert 
wurde. Millham und Kellog (1980, zitiert nach Paulhus, 1984) verglichen die 
Antworten in Persnlichkeitsfragebgen unter Standard- sowie unter Bogus-
Pipline4 -Instruktionen um Unterschiede zwischen Self deception und 
Impression management zu untersuchen. Bereits in dieser Untersuchung 
wurde dieses Zwei-Komponenten Modell erstmals besttigt. Paulhus (1984) 
fhrte spter weitere Studien durch und zeigte, dass Impression 
Management zu sozial erwnschten Antworten bei der Beantwortung von 
Persnlichkeitsfragebgen fhrte, wenn diese vom Untersuchungsleiter 
sofort durchgesehen wurden und mit dem Namen und der Adresse des 
Probanden versehen waren. Die Selbsttuschungswerte nderten sich unter 
dieser Bedingung allerdings nicht.
Mummendey und Gray (2008) kritisieren an dem eben vorgestellten Zwei-
komponenten-Ansatz, dass von einer wahren Persnlichkeitsbeschreibung, 
die tatschlich zutrifft, und von einer fehlerhaften Per-
snlichkeitsbeschreibung ausgegangen wird. Sie betonen die Vielfltigkeit 
und Relativitt von sozialen Rollen sowie die Bedeutung von Selbst-
konzepten5 und beschreiben Impression-Management als einen stndig 
4Das Bogus-Pipline Paradigma ist ein Verfahren, um Beschnigungstendenzen wie der 
Sozialen Erwnschtheit entgegen zu wirken und bedeutet bersetzt verfälschte 
Rückmeldung (siehe Kap. Kontrolle durch erwartete Wahrheitsprfung).
5 Das Selbstkonzept eines Individuums ist als „[…]die Gesamtheit der auf die eigene Person 
bezogenen, einigermaen stabilen Kognitionen und Bewertungen aufzufassen.“ 
(Mummendey & Grau, 2008, S. 29).
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ablaufenden, mehr oder weniger gezielten bzw. bewussten Vorgang der 
Anpassung von Individuen an deren soziale Umwelt. Anders ausgedrückt 
sehen sie die Selbstdarstellungen als alltägliche Reaktionsweisen einer 
Person, die auf Grund der Tatsache, dass sie in sozialen Situationen damit 
agiert, als wesentlicher Bestandteil ihrer Persönlichkeit zu sehen sind.
In seinem two-tier Modell differenziert Paulhus (2002) in Bezug auf sozial 
erwünschte Antworttendenzen zwischen einer egoistischen Verzerrung 
(egoistic bias) und eine moralischen Verzerrung (moralistic bias) (siehe Abb. 
4).
Abbildung 4: Two-tier Modell von Paulhus (2002; S. 64)
Die egoistische Verzerrung führt zu einer Aufwertung des intellektuellen und 
sozialen Status und in weiterer Folge zu unrealistisch positiver Selbst-
wahrnehmung und Prahlerei. Sie betrifft Persönlichkeitseigenschaften wie 
Furchtlosigkeit, emotionale Stabilität oder Kreativität.
Im Gegensatz dazu basiert die moralistische  Verzerrung nicht auf 
individualistischen sondern gesellschaftlichen Wertvorstellungen. Durch 
scheinheiliges Verhalten und die Anpassung an kollektive Normen soll Ab-
lehnung vermieden werden. Diese Tendenz führt zu einer äußerst positiven 
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Selbstbeschreibung in Bezug auf Eigenschaften wie Vertrglichkeit, 
Gehorsamkeit oder Zurckhaltung.
3.2 Methoden der Kontrolle sozialer Erwnschtheit
Mindestens so alt wie die Beschreibungen des Phnomens der sozialen 
Erwnschtheit sind laut Mummendey und Grau (2008) die Versuche, sozial 
erwnschtes Antwortverhalten zu kontrollieren bzw. zu minimieren. Im 
Folgenden soll nun auf verschiedene Mglichkeiten der Kontrolle sozial 
erwnschter Antworttendenzen eingegangen werden.
3.2.1 Kontrolle bei der Itemkonstruktion und –selektion
Die Mglichkeiten einer Person sich selbst (bewusst oder unbewusst) ver-
zerrt darzustellen, hngen in hohem Mae von der Durchschaubarkeit bzw. 
der Transparenz eines Fragebogens ab (Mummendey & Grau, 2008). Somit 
knnte prinzipiell versucht werden bereits bei der Itemkonstruktion und auch 
bei deren Auswahl fr einen Itempool, jene Fragen oder Aussagen zu 
whlen, die relativ schwer durchschaubar sind. Mummendey & Grau (2008) 
nennen als Beispiel die Items
(1) „ Ich halte mich fr einen wenig kontaktfreudigen Menschen“
(2) „Ich schliee nicht leicht neue Bekanntschaften“ (Mummendey & 
Grau, 2008, S. 175).
Es ist in diesem Beispiel klar ersichtlich, dass Item 1 das Merkmal 
Kontaktfähigkeit misst. Item 2 allerdings verlangt von der beantwortenden 
Person eine Interpretation seines Inhalts, nmlich was es bedeutet neue 
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Bekanntschaften zu schließen, um die Messintention zu durchschauen. 
Somit scheint es unter Umständen von Vorteil zu sein, keine direkten Be-
schreibungen des zu messenden Merkmals zu wählen und sowohl einen 
größeren Formulierungsaufwand als auch den Aufwand eines größeren 
Itempools in Kauf zu nehmen, um sozial erwünschtes Antwortverhalten nicht 
von vornherein zu erleichtern (Mummendey & Grau, 2008).
3.2.2 Kontrolle durch den Antwortmodus
Wie bereits mehrmals erwähnt, hängt das Ausmaß der Verfälschbarkeit 
eines Persönlichkeitsfragebogens in Richtung sozialer Erwünschtheit auch 
vom Antwortmodus des Fragebogens ab. 
Die Antwortalternativen, die einer Person vorgelegt werden, können 
hinsichtlich des Grades der sozialen Erwünschtheit ausbalanciert werden 
(Mummendey & Grau, 2008). Während es bei einem dichotomen Antwort-
format, bei dem die Person beispielsweise zwischen stimmt/stimmt nicht
wählen muss, nicht möglich ist diese Idee zu verwirklichen, da die beiden 
dargebotenen Alternativen nie in gleichem Maße sozial erwünscht sein 
werden, kann man den Grad der sozialen Erwünschtheit der Antwort-
alternativen ausbalancieren, indem man der Person mehrere Inhalte zur 
Auswahl anbietet, die hinsichtlich ihrer sozialen Erwünschtheit vergleichbar 
sind, inhaltlich jedoch unterschiedlich. Diese forced-choice-Technik 
verhindert zusätzlich auch das Problem der Ja-sage-Tendenz (siehe Kap. 
2.2.1), da sie Vergleichsurteile erfordert und die Person nicht zu Ja/Nein-
Antworten nötigt (Mummendey & Grau, 2008).
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3.2.3 Kontrolle durch Kontrollskalen
Diese Methode wird am hufigsten zur Kontrolle sozialer Erwnschtheit 
eingesetzt (Mummendey & Grau, 2008). SD-Kontrollskalen (Social 
Desirability-Kontrollskala) oder auch Lgen-Skalen beinhalten Items, die sich 
auf Verhaltensweisen beziehen, die sozial erwnscht sind aber selten 
auftreten bzw. sozial unerwnscht sind aber hufig auftreten (Seiwald, 
2003c):
(1) „Sind Sie immer bereit, einen Fehler zuzugeben?“
(2) „Haben Sie schon einmal bei einem Spiel geschummelt?“(S. 272).
Testpersonen die sich regelmig Verhaltensweisen, welche sozial 
erwnscht sind aber selten auftreten (vgl. (1)) bzw. sozial unerwnscht sind 
aber hufig vorkommen (vgl. (2)), zuschreiben, wird unterstellt, sozial 
erwnscht zu antworten.
Mummendey und Grau (2008) kritisieren allerdings, dass die diversen SD-
Skalen untereinander teilweise geringe Korrelationen aufweisen. Des 
Weiteren weisen diese Skalen zumeist eine hohe Augenscheinvaliditt auf, 
was dazu fhrt, dass die Mehrheit der Testpersonen die Lügenitems so 
beantwortet, dass sie „ehrlich“ erscheinen (Seiwald, 2003c).
3.2.4 Kontrolle durch Fragebogen-Instruktion
bliche Instruktionen von Persnlichkeitsfragebgen beinhalten in den 
meisten Fllen Aufforderungen an die Testperson offen und ehrlich zu 
antworten, was mglicherweise manche Testpersonen erst darauf auf-
merksam macht, dass man grundstzlich auch wenig offen und ehrlich 
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antworten kann (Mummendey & Grau, 2008). Zielfhrender sind allerdings 
Instruktionen, die die Personen darauf hinweisen, dass es die Antwort-
tendenz der sozialen Erwnschtheit gbe, dass es aber darauf ankme diese 
zu vermeiden. In so einem Fall ginge man ber das routinemige offen und 
ehrlich hinaus und Untersuchungen zeigen, dass solche Zusatzinstruktionen 
tatschlich die erwnschte Wirkung haben. 
Hossiep und Paschen (2003) versuchen dies in der Instruktion des BIP 
folgendermaen umzusetzen: „berlegen Sie bitte nicht, welche 
Beantwortung mglicherweise auf den ersten Blick einen bestimmten Ein-
druck vermittelt, […].Nur bei einer ehrlichen Beantwortung kann sichergestellt 
werden, dass ihre Ergebnisse in sich logisch und stimmig sind. Auerdem ist 
dann die Chance am grten, dass Sie von der Ergebnisrckmeldung 
profitieren knnen.“
3.2.5 Kontrolle durch Zeitbeschränkung
Testpersonen zur Eile bei der Beantwortung von Persnlichkeitsfragebgen 
anzuhalten ist laut Mummendey und Grau (2008) eine indirekte Art, 
Verflschungstendenzen durch Instruktion zu verringern. Manche Autoren 
erhoffen sich durch diesen greren Zeitdruck weniger verzerrte Antworten, 
da Verflschungen im Sinne der sozialen Erwnschtheit mglicherweise 
mehr Zeit verbrauchen.
Sudman, Bradburn und Schwarz (1996, zitiert nach Holtgraves, 2004) gehen 
davon aus, dass die Beantwortung eines Persnlichkeitsfragebogens einen 
fnf-stufigen Prozess darstellt:
(1) Verstehen und Interpretation der Frage bzw. der Aussage
(2) Abrufen von Information
(3) Bilden einer Meinung (bei Meinungsfragen)
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Stellungnahme zu einem Verhalten (bei Fragen nach bestimmten 
Verhaltensweisen)
(4) Vorbereiten einer möglichen Antwort
(5) Veränderung und Bewertung der Antwort
Laut Holtgraves (2004) gibt es nun in diesem Prozess drei verschiedene 
Möglichkeiten, wo und wie die Mechanismen der sozialen Erwünschtheit 
wirksam werden können:
(a) Die SD-Mechanismen wirken in der letzten Phase in der die Antworten 
noch verändert werden. Die Testpersonen rufen entsprechende 
Information ab (2), bereiten eine Antwort vor (4) und bewerten ihre 
Antwort (5) auf Basis der sozialen Erwünschtheit.
Tritt dieser Mechanismus in Kraft, verlängern sich die Latenzzeiten der 
Probanden, weil es Zeit braucht um die Antworten zu bewerten.
(b) Die Überlegungen, welche Antworten sozial erwünscht sein könnten, 
eliminieren die Stufe, in der Information abgerufen wird (2). Die Pro-
banden antworten gemäß der sozialen Erwünschtheit was zu verkürzten 
Antwortzeiten führt, weil die Stufen (2) und (5) umgangen werden.
(c) Die Art und Weise wie bzw. welche Information abgerufen wird (2), wird 
beeinflusst durch soziale Erwünschtheit. Probanden rufen selektiv jene 
Information ab, die sie in einem besseren Licht erscheinen lässt.
Aufgrund der Tatsache, dass kein voller Abrufprozess von Information 
beteiligt ist, verkürzen sich die Antwortzeiten.
Die Untersuchungsergebnisse von Holtgraves (2004) stützen die These, 
dass die Mechanismen der sozialen Erwünschtheit auf die Bearbeitung und 
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Bewertung der eigenen Antworten wirken (5) und somit sozial erwnschte 
Antworten eine lngere Antwortzeit nach sich ziehen. Sie zeigen, dass 
Personen, wenn sie sich der Tatsache bewusst sind, dass ihre Antworten 
einen Einfluss darauf haben, in welchem Licht sie erscheinen, die Wahl ihrer 
Antworten bewusster treffen. 
Ergebnisse aus faking-Studien (Fekken & Holden, 1992, zitiert nach Holt-
graves, 2004) widersprechen den Ergebnissen von Holtgraves (2004). Die 
Autoren kamen zu dem Ergebnis, dass Probanden in diesen Studien unter 
faking-good-Instruktionen im Vergleich zu Untersuchungsteilnehmern ohne 
faking-Instruktion krzere Antwortzeiten aufwiesen. Es scheint so, als wrde 
in diesen Fllen das Modell (b) zum Tragen kommen. Die Testpersonen 
haben verkrzte Antwortzeiten, weil sie instruktionsgem antworten und 
nicht die entsprechende Information aus ihrem Gedchtnis abrufen 
(Holtgraves, 2004).
Khorramdel (2004) fhrte eine Studie mit Selektionskandidaten durch, bei der 
verschiedene Antwortformate (dichotom und analog) sowie die wiederholt 
bzw. nicht vorgegebene Warnung, dass mit Computerauswertungs-
programmen Verflscher identifiziert werden knnten (siehe Bogus-Pipeline-
Paradigma Kap. 3.2.6) variiert wurden. Als dritte Variable, mit der die 
Verflschbarkeit in ihrem Experiment so gering wie mglich gehalten werden 
sollte, fhrte sie eine Versuchsbedingung mit bzw. ohne eine 
Zeitbeschrnkung ein. Sie kam zu dem Ergebnis, dass ohne Zeitbe-
schrnkung das dichotome Antwortformat zu ehrlichen Antworten fhrt, 
whrend analoge Antwortformaten mit Zeitbeschrnkungen weniger 
verflschte Antworten zur Folge haben.
Aufgrund dieser widersprchlichen Ergebnisse lsst sich nicht eindeutig 
ableiten, ob herkmmliche Tempoinstruktionen (Denken Sie bitte nicht lange 
nach und antworten Sie so zügig wie möglich) sinnvoll sind (Mummendey & 
Grau, 2008). Der Grundgedanke, die Testpersonen von allzu 
abschweifenden Gedanken abzuhalten ist sicherlich nicht schlecht, allerdings 
warnen Mummendey und Grau (2008) vor Instruktionen, die zu extremer Eile 
antreiben, da diese dazu fhren knnten, „[…] dass die Befragten ohne 
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Umweg ber das Nachdenken ber die eigene Person einen Prototyp des 
perfekten Menschen beschreiben.“(S. 183).
3.2.6 Kontrolle durch erwartete Wahrheitsprfung – Das Bogus 
Pipeline-Paradigma
Bogus Pipeline kann frei bersetzt werden mit falsche Rückmeldung und 
bezeichnet ein Verfahren, bei dem den Testpersonen mitgeteilt wird, dass ein 
technisches Gert ihre wahre Einstellung oder Persnlichkeit erfassen knne 
(Mummendey & Grau, 2008). Die Person wird an dieses Get angeschlossen 
und es wird ihr vermittelt, dass das Gert die physiologischen 
Begleiterscheinungen eines subjektiven Urteils objektiv misst. Wichtig ist in 
diesem Zusammenhang nur, dass die Testpersonen davon berzeugt 
werden bzw. sind, dass der Apparat tatschlich im Stande ist, Richtung und 
Intensitt ihrer Einstellungen zu messen und auf Grund dessen Antworten 
geben, die sie fr wahr halten um nicht der Tuschung berfhrt zu werden 
(Hartmann, 1991).
Eine weitere, alternative Mglichkeit zur Kontrolle der sozial erwnschten 
Antworttendenzen stellen die Objektiven Persönlichkeitstests dar, auf die im 
nun folgenden Kapitel eingegangen wird.
4 Objektive Persönlichkeitstests
Die Ausfhrungen der bisherigen Kapitel haben gezeigt, dass die Durch-
schaubarkeit der Messintention bzw. des Messprinzips bei herkmmlichen 
Persnlichkeitsfragebgen in Situationen, in denen nicht die Testperson
selbst Auftraggeber der Begutachtung ist bzw. unangenehme Folgen mit 
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dem Ergebnis verbunden sein knnen, problematisch ist, wodurch der 
Einsatz eben solcher Fragebgen kritisch zu hinterfragen ist. Des Weiteren 
mssen Verfahren, welche zur berufsbezogenen Eignungsbeurteilung 
herangezogen werden, nach DIN 33430 „[…] so beschaffen sein, dass die 
Ergebnisse so wenig wie mglich durch den Kandidaten verflscht werden 
knnen“ (DIN, 2002, S.6 f. zitiert nach Ortner, 2007).
Um dieses Problem zu lsen, ist in letzter Zeit eine verstrkte Zuwendung zu 
Konzepten so genannter Objektiver Persönlichkeitstests zu beobachten, 
welche Merkmale der Persnlichkeit unabhngig von den Effekten sozialer 
Erwnschtheit und auch unabhngig von der Fhigkeit zur Introspektion, 
messen knnen. 
4.1 Definition und Zielsetzung
Die Forderung nach mglichst groer Unverflschbarkeit von eignungs-
diagnostischen Verfahren wird von den Objektiven Persönlichkeitstests
weitestgehend erfllt. Schmidt (1975, S.19) definiert sie folgendermaen: 
„Objektive Tests […] zur Messung der Persnlichkeit und Motivation sind 
Verfahren, die unmittelbar das Verhalten eines Individuums in einer 
standardisierten Situation erfassen, ohne dass dieses sich in der Regel 
selbst beurteilen muss. Die Verfahren sollen […] keine mit der Messintention 
bereinstimmende Augenscheinvaliditt haben. Das kann durch die 
Aufgabenauswahl oder bestimmte Auswertungsmethoden erreicht werden. 
Um als Tests zu gelten, mssen auch die Objektiven Verfahren den blichen 
Gtekriterien  psychologischer Tests gengen.“ 
Die diagnostische Information wird bei diesen Verfahren also aus indi-
viduellen, direkt beobachtbaren Verhaltensmerkmalen, die sich bei be-
stimmten Anforderungen, heute meist in standardisierten, computerisierten 
Situationen  zeigen, erschlossen (Kubinger 2009).
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Der Begriff der Objektiven Persönlichkeitstests geht zurück auf Raymond B. 
Cattell (Kubinger 2003, Schmidt, 2006). Er versuchte schon früh Per-
sönlichkeitseigenschaften in Situationen zu erheben, die realen Bedingungen 
sehr ähnlich waren, so genannten Miniatursituationen (Schmidt, 2006). Im 
Jahre 1955 publizierte er erstmals eine ganze Reihe Objektiver 
Persönlichkeitstests, die auch deutschsprachig existierte, die OA-TB 75
(Objective Analytic Test-Battery).
4.2 Kritische Betrachtung Objektiver Persönlichkeitstests
Ein herausragendes Merkmale der Objektiven Persönlichkeitstests, die 
Undurchschaubarkeit der Messintention birgt die Gefahr, im Gegensatz zu 
den ethischen Grundsätzen von Psychologen zu stehen. Kubinger (2006b) 
gibt allerdings zu bedenken, dass es, gerade in Auswahlsituationen, kaum 
dazu kommen wird, dass der Kandidat nicht ahnt, welche Eigenschaften bei 
der eignungspsychologischen Untersuchung erfasst werden sollen. Vielmehr 
geht es also darum, nicht die Messintention, sondern das Messprinzip, also 
die Verrechnungsvorschriften nicht offen zu legen (Ortner 2007; Kubinger 
2006b). Objektive Persönlichkeitstests würden den ethischen Grundsätzen 
nur dann widersprechen, wenn vor der Testung der Anschein erweckt 
werden würde, dass etwas anderes gemessen werden soll, als es tatsächlich 
der Fall ist. Ein Beispiel hierfür wäre der Untertest T 19 der Objektiven 
Testbatterie OA-TB 75 (Häcker, Schmidt, Schwenkmezger & Utz, 1975), der 
in seiner formalen Struktur herkömmlichen Persönlichkeitsfragebögen 
ähnlich ist. Die Antworten der Kandidaten werden allerdings nicht inhaltlich 
ausgewertet sondern dahingehend, inwiefern die Probanden dazu neigen, 
extreme Antworten zu geben.
Auch in Bezug auf das Gütekriterium der Zumutbarkeit werden Objektive 
Persönlichkeitstests häufig kritisiert. Im Untertest 2 Symbole kodieren bzw. 
auch im Untertest 3 Figurales Unterscheiden der Kurzen Testbatterie 
Arbeitshaltungen bekommen die Testpersonen immer wieder die Rück-
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meldung, dass andere Testpersonen schneller bzw. konzentrierter arbeiten 
wrden. Die durch diese Rckmeldungen ausgelste Frustration ist in 
diesem Zusammenhang kritisch zu betrachten weswegen die Autoren im 
Manual ausdrcklich den Hinweis geben, dass der Anwender prfen solle, ob 
die Testperson durch die bewusste Frustration nicht emotional zu sehr 
beansprucht werde (Kubinger & Ebenhh, 1997).
Ein weiterer Kritikpunkt an den Objektiven Persönlichkeitstests ist laut 
Kubinger (2003) die fehlende Validierung. Hierbei wird weniger die inhaltliche 
Gltigkeit in Frage gestellt als vielmehr die Generalisierbarkeit. Zeigt eine 
Person beispielsweise im Untertest „Symbole kodieren“ der 
„Arbeitshaltungen“ (Kubinger & Ebenhh, 1996, siehe Kap. 6.2.3) eine hohe 
Frustrationstoleranz, so ist es fraglich, ob diese Person auch in anderen 
Situationen diese hohe Frustrationstoleranz zeigt. Aufgrund der Tatsache, 
dass bei Objektiven Persönlichkeitstests Verhaltensproben erfasst werden, 
muss geprft werden, inwieweit Ergebnisse einzelner Tests generalisierbar 
sind bzw. in welchem Ma die Leistungen der Testperson durch aufgaben-
bzw. materialspezifische Varianz verursacht werden. Laut Ortner (2007) ist 
es sinnvoll, die Breite des Aufgabenspektrums zu erweitern und so unter-
schiedliche Modalitten zu prfen und zu kombinieren.
4.3 Studien zur Unverfälschbarkeit von Objektiven 
Persönlichkeitstests
Wie bereits im vorangegangen Kapitel beschrieben ist eines der 
markantesten Merkmale der Objektiven Persönlichkeitstests deren, im 
Vergleich zu herkmmlichen Persnlichkeitsfragebgen, doch geringe 
Verflschbarkeit der Testergebnisse. Der Frage, ob die Objektiven 
Persönlichkeitstests dieser an sie gestellten Anforderung auch gerecht 
werden knnen, wurde schon frh nachgegangen.
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Hcker, Schwenkmezger und Utz (1979, zitiert nach Kubinger, 2006) fhrten 
eine Studie zur Unverflschbarkeit der OA-TB 75 an Strafgefangenen durch, 
die sich in einer Auswahlsituation befanden und Gefangenen, die im Zuge 
eines Forschungsprojektes getestet wurden. Die Ergebnisse der 
Untersuchung deuten auf eine etwas geringere Verflschbarkeit der OA-TB 
75 im Vergleich zu herkmmlichen Persnlichkeitsfragebgen hin.
Kubinger (1995b, zitiert nach Kubinger 2003) fhrte eine weitere Studie zur 
Verflschbarkeit von Objektiven Persönlichkeitstests durch, bei der ein 
Groteil der OA-TB 75 eingesetzt wurde. Er stellte einem bisher nicht pu-
blizierten Fragebogen der aus acht Skalen bestand und Service-Orientierung 
ma, Objektive Persönlichkeitstests, die dieselbe Messintention hatten, 
gegenber. Beide Verfahren wurden in einem experimentellen 
Versuchsdesign Psychologiestudenten vorgegeben. Whrend die 
Kontrollgruppe eine Standardinstruktion erhielt, wurde die Versuchsgruppe 
instruiert, sich in die Situation eines realen Bewerbers zu versetzen: „[…] Sie 
werden sich daher sehr bemhen, gut abzuschneiden.“ (Kubinger, 2006, S. 
117). Es zeigte sich, dass es bei den Objektiven Persönlichkeitstests keine 
signifikanten Unterschiede der Testkennwerte zwischen Versuchs- und 
Kontrollgruppe gab, whrend bei dem herkmmlichen 
Persnlichkeitsfragebogen aufgrund der Verflschungsinstruktion sechs der 
acht Skalen signifikant unterschiedliche Testwerte aufwiesen und zwar in die 
Richtung, die erwartet wurde (Kubinger 1995b, zitiert nach Kubinger 2006).
Hofmann und Kubinger (2001, zitiert nach Kubinger 2006) kamen im 
Rahmen ihrer Untersuchung zur Unverflschbarkeit des Objektiven Per-
sönlichkeitstests Arbeitshaltungen zu dem Ergebnis, dass Testpersonen die 
Messintention der einzelnen Untertests durchschnittlich in einem Viertel der 
Flle durchschauen, bei einem Testwert lag der Prozentsatz bei 41 %. 
Allerdings weicht auch dann, wenn die Testpersonen erkennen, welche 
Eigenschaft gemessen werden soll, der resultierende Testwert nicht 
systematisch ab. Im Vergleich dazu wurde die Messintention bei einem 
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herkömmlichen Persönlichkeitsfragebogen (in diesem Fall der NEO-FFI) zu 
einem weit höheren Prozentsatz durchschaut. Bis zu 93 % der Testpersonen, 
im günstigsten Fall waren es nur knapp zwei Drittel, erkannten die zu 
messende Eigenschaft. Des Weiteren wurden signifikante 
Mittelwertsunterschiede festgestellt, zwischen den Testwerten von Test-
personen, welche den Fragebogen fast komplett durchschauten und jenen, 
die nur einzelne Skalen bzw. Eigenschaften erkennen konnten.
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Empirischer Teil
5 Zielsetzung und Fragestellungen
5.1 Ziel der Untersuchung
Die bisherigen Ausführungen haben gezeigt, dass die Verfälschbarkeit von 
Persönlichkeitsfragebögen gerade in Auswahlsituationen, in denen für die 
Bewerber einiges auf dem Spiel steht, ein Problem darstellt, das vielfältig 
untersucht wurde. Diese Untersuchungen zur Verfälschbarkeit in Richtung 
soziale Erwünschtheit wurden aber in den meisten Fällen mit Freiwilligen 
durchgeführt (siehe Kap. 2.5), die Instruktionen erhielten, sich anders 
darzustellen und sich nicht in einer realen Auswahlsituation befanden, 
weswegen die Ergebnisse nicht auf reale Bewerbungssituationen 
übertragbar sind.
Ziel der vorliegenden empirischen Arbeit ist es, unterschiedliches 
Verfälschungsverhalten in einer realen Auswahlsituation mit Hilfe praxis-
erprobter Persönlichkeitsfragebögen sowie eines Objektiven 
Persönlichkeitstests zu identifizieren. Die Unterschiede im Antwortverhalten 
zwischen den beiden Untersuchungsgruppen in den unterschiedlichen 
Fragebögen und Tests werden durch signifikante Unterschiede in den 
Skalenmittelwerten angezeigt, die darauf schließen lassen, dass eine 
Untersuchungsgruppe sich anders dargestellt hat als ihre Vergleichsgruppe.
Des Weiteren soll auch für das kooperierende Unternehmen, den ÖBB-
Konzern geklärt werden, ob Verbesserungen in der derzeitigen Durchführung 
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der eignungspsychologischen Untersuchung mglich sind. Die 
eignungspsychologische Diagnostik, welche von der BB Shared-Service-
Center Gmbh (siehe Kap. 6.3) durchgefhrt wird, befasst sich mit Unter-
suchungen der psychologischen Eignung von Bewerbern (z. B: Trieb-
fahrzeugfhrer, Fahrdienstleiter, Verschubpersonal, Sicherungsposten, 
Betriebsassistenten usw.). 
Diese Eignung wird mit Hilfe von Leistungs– und Persnlichkeitstests 
ermittelt. Laut europischer Direktive zur Auswahl von Triebfahrzeugfhrern 
(Driver Licence Directive 2007/59/EC) sind neben kognitiven Fhigkeiten wie 
Merkfhigkeit, Aufmerksamkeit, Konzentration, abstraktes Denken etc. und 
psychomotorischen Fhigkeiten wie Reaktionsfhigkeit oder 
Konzentratiosnfhigkeit auch relevante Persnlichkeitsfaktoren im Zuge einer 
eignungspsychologischen Untersuchung zu erheben (Guidelines for the 
Psychological Assessment of Train Drivers and other safety related 
personnel, 2009). Diese Persnlichkeitsmerkmale werden wie folgt definiert:
 Belastbarkeit (Fhigkeit, das Niveau der eigenen 
Arbeitsleistung auch in belastenden Situationen aufrecht zu 
erhalten)
 Zuverlssigkeit (Einhaltung und Durchfhrung von 
Sicherheitsbestimmungen und Regeln)
 Gewissenhaftigkeit (Sicherstellung der eignen Sicherheit)
 Autonomie (Fhigkeit, unabhngig zu arbeiten)
Whrend fr die Erhebung sowohl der psychomotorischen als auch der 
kognitiven Fhigkeiten der Bewerber Computertests aus dem Wiener Test-
system zum Einsatz kommen, werden die relevanten Persnlich-
keitsparameter derzeit mittels strukturierter Interviews erhoben. 
Um dem Ziel einer stndigen Qualittsverbesserung der Eignungsdiagnostik 
gerecht zu werden, ist eine wissenschaftliche berprfung unterschiedlicher 
psychologisch-diagnostischer Verfahren unerlsslich. Die Ergebnisse der 
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vorliegenden Studie können Einfluss auf die Auswahl der optimalen 
Verfahren zur Eignungsbeurteilung haben.
5.2 Fragestellungen und Hypothesen
Die eben erläuterten Zielsetzungen der vorliegenden empirischen 
Untersuchung führen zu folgenden konkreten Fragestellungen bzw. Hypo-
thesen:
Fragestellung 1: Gibt es Unterschiede in Bezug auf die Verfälschung von 
herkömmlichen Persönlichkeitsfragebögen zwischen Bewerbern (VG) und 
Personen, die den Auswahlprozess bereits bestanden haben (KG)?
Die Annahme, dass Bewerber, die sich in einer Auswahlsituation befinden, 
ihre Antworten verfälschen, um ihre Chancen im Selektionsprozess zu 
erhöhen, wurde in den bisherigen theoretischen Ausführungen ausführlich 
begründet. 
Die sich aus dieser Annahme ergebenden Hypothesen lauten:
H0 (1): Bewerber in einer Auswahlsituation unterscheiden sich in Bezug auf 
die Verfälschung von Persönlichkeitsfragebögen nicht signifikant von 
bereits bestehenden Mitarbeitern.
H1 (1): Bewerber in einer Auswahlsituation unterscheiden sich in Bezug auf 
die Verfälschung von Persönlichkeitsfragebögen signifikant von 
bereits bestehenden Mitarbeitern.
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Fragestellung 2: Gibt es Unterschiede in Bezug auf die Verflschung des 
Objektiven Persnlichkeitstests „Arbeitshaltungen“ zwischen Bewerbern (VG) 
und Personen, die den Auswahlprozess bereits bestanden haben (KG)?
Die Ausführungen und Studien in Kapitel 4.1 und 4.3 haben gezeigt, dass die 
Unverfälschbarkeit ein bedeutsames Merkmal Objektiver Persnlichkeitstests
darstellt und sie aufgrund dessen auch als eine Möglichkeit gesehen werden, 
sozial erwünschtes Antwortverhalten zu kontrollieren bzw. einzuschränken. 
Daraus leitet sich die Annahme ab, dass die Bewerberstichprobe im 
objektiven Persönlichkeitstest nicht die Möglichkeit hat, sich im Vergleich zu 
den bereits bestehenden Mitarbeitern positiver darzustellen.
Die sich aus dieser Fragestellung ergebenden Hypothesen lauten:
H0 (2): Bewerber in einer Auswahlsituation unterscheiden sich in Bezug auf 
die Verfälschung eines Objektiven Persnlichkeitstests nicht 
signifikant von bereits bestehenden Mitarbeitern.
H1 (2): Bewerber in einer Auswahlsituation unterscheiden sich in Bezug auf 
die Verfälschung eines Objektiven Persnlichkeitstests signifikant von 
bereits bestehenden Mitarbeitern.
Fragestellung 3: Gibt es Unterschiede in Bezug auf die Verflschung von 
herkmmlichen Persnlichkeitsfragebgen in Abhngigkeit von 
Skaleninhalten?
Es wird angenommen, dass Persönlichkeitsfragebögen, die einen direkten 
Bezug zum Beruf darstellen eher akzeptiert werden von den Bewerbern und 
sie aufgrund dessen eher bereit sind, ehrlich Auskunft zu geben (vgl Kap. 2.5 
und 2.6). 
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Die Hypothesen zu dieser Fragestellung lauten:
H0 (3): Die Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen unterscheidet 
sich nicht in Abhängigkeit von den Skaleninhalten.
H1 (3): Die Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen unterscheidet 
sich in Abhängigkeit von den Skaleninhalten.
Fragestellung 4: Hat die Reihenfolge der Vorgabe eines objektiven 
Persönlichkeitstests bzw. herkömmlicher Persönlichkeitsfragebögen einen 
Einfluss auf die Ergebnisse?
Da mögliche Reihenfolgeeffekte ausgeschlossen werden sollen, werden 
Testpersonen, welche zuerst den objektiven Persönlichkeitstest und dann die 
herkömmlichen Persönlichkeitsfragebögen bearbeitet haben mit jenen 
verglichen, denen die psychologisch-diagnostischen Verfahren in 
umgekehrter Reihenfolge vorgegeben wurden.
Die entsprechenden Hypothesen lauten:
H0 (4): Die Reihenfolge der psychologisch diagnostischen Verfahren hat 
keinen signifikanten Einfluss auf die Ergebnisse der entsprechenden 
Verfahren.
H1 (4): Die Reihenfolge der psychologisch diagnostischen Verfahren hat 
einen signifikanten Einfluss auf die Ergebnisse der entsprechenden 
Verfahren.
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6 Methode
Die nun folgenden Kapitel sind der Planung und Durchführung dieser 
empirischen Untersuchung gewidmet. Sie enthalten neben einer Darstellung 
des Untersuchungsdesigns (Kap. 6.1) auch Informationen zum 
kooperierenden Unternehmen sowie zur Stichprobe (Kap. 6.3 und 6.4) und 
eine Beschreibung der eingesetzten diagnostischen Verfahren (Kap. 6.2).
6.1 Untersuchungsdesign
Die folgende Tabelle soll den 2 x 2-faktoriellen Versuchsplan schematisch 
darstellen:
Tabelle 1: Schematische Darstellung des Designs der Untersuchung
Versuchsgruppe (VG) 
Bewerber 
Kontrollgruppe (KG)
Mitarbeiter
(1) BIP
(2) NEO
(3) Arbeitshaltungen
(1) BIP
(2) NEO 
(3) Arbeitshaltungen
(1) Arbeitshaltungen
(2) BIP
(3) NEO
(1) Arbeitshaltungen
(2) BIP
(3) NEO
Reihen-
folge 1
Reihen-
folge 2
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Wie aus Tabelle 1 ersichtlich, sind die psychologisch-diagnostischen 
Verfahren, welche den Teilnehmern der Untersuchung vorgegeben wurden,
dieselben. Es wurde lediglich die Reihenfolge ihrer Vorgabe variiert, um 
mgliche Reihenfolgeeffekte zu kontrollieren. Die Zuteilung zu den beiden 
Reihenfolgen erfolgte zufllig.
6.2 Untersuchungsinstrumente
6.2.1 Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeits-
beschreibung (BIP)
Als ein Vertreter der berufsbezogenen, herkmmlichen Persnlichkeits-
fragebogen wurde das BIP (2. vollst. berarb. Aufl., Hossiep, Paschen & 
Mhlhaus, 2003) fr die vorliegende empirische Untersuchung gewhlt. 
Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeitsdiagnostik (BIP)
besteht aus 210 Items und ist ein multidimensionaler a-priori 
Persnlichkeitsfragebogen zur Erfassung beruflich relevanter Persnlich-
keitsfacetten mit sechs-kategoriellem Antwortformat (von trifft voll zu bis trifft 
berhaupt nicht zu), der konzeptuell einerseits auf verschiedene psycho-
logische Konstrukte (z. B.: Konstrukt der Leistungsmotivation) und an-
dererseits auf Begrifflichkeiten des beruflichen Alltages (z. B.: Team-
orientierung) zurckgreift. 
Die Auswahl der Konstrukte, die mit dem BIP erfasst werden, wurde laut 
Manual „auf Basis vorliegender Validittshinweise zu Persnlich-
keitskonstrukten und mit Blick auf Anforderungen der diagnostischen Praxis 
vorgenommen“ (Hossiep et al. 2003, S. 19). Es besteht aus 14 
faktorenanalytisch weitestgehend besttigten unipolaren Skalen, die vier 
persnlichkeitsbezogenen Bereichen zugeordnet werden knnen (siehe Tab. 
2).
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Seine Anwendungsschwerpunkte findet das BIP laut den Autoren „in 
Situationen, die der Einschtzung einer Person in Hinblick auf bestimmte 
berufliche Anforderungen dienen sollen“ (Hossiep et al., 2003, S.46).
Das BIP liegt als paper-pencil- sowie als Computerversion vor und kann als 
Individual- oder Gruppentest durchgefhrt werden. Fr die vorliegende Arbeit 
wurde eine computerisierte Version des ursprnglichen Papier-Bleistift-
Verfahrens erstellt; die Normen wurden hierfr aus der paper-pencil-Version
bernommen.
Tabelle 2: Die Skalen des BIP und deren persönlichkeitsbezogene übergeordnete Bereiche
Bereich Skalen
Berufliche Orientierung  Leistungsmotivation
 Gestaltungsmotivation
 Fhrungsmotivation
Arbeitsverhalten  Gewissenhaftigkeit
 Flexibilitt
 Handlungsorientierung
Soziale Kompetenzen  Sensitivitt
 Kontaktfhigkeit
 Soziabilitt
 Teamorientierung
 Durchsetzungsstrke
Psychische Konstitution  Emotionale Stabilitt
 Belastbarkeit
 Selbstbewusstsein
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Die Skalen des BIP wurden, wie bereits oben erwhnt, einerseits aufgrund 
von vorliegenden Befunden zur Validitt von Persnlichkeitskonstrukten und 
andererseits auf Basis von praktischen, diagnostischen Anforderungen 
gebildet. Es soll nun kurz auf die Inhalte der einzelnen Skalen sowie den 
ihnen zugrunde liegenden psychischen Konstrukten eingegangen werden.
Bereich Berufliche Orientierung:
Die Skala Leistungsmotivation orientiert sich an dem Konstrukt der 
Leistungsmotivation nach McClelland und beschreibt das Bemhen, die 
eigenen Leistungen kontinuierlich zu messen und gegebenenfalls zu steigern 
sowie die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit einem hohen 
Gtemastab (Hossiep et al., 2003). Die Skalen Gestaltungsmotivation und 
Führungsmotivation erfassen beide „ […] die Bereitschaft, andere zu einem 
Tun zu veranlassen, das sie ohne diese Einflussnahme nicht unbedingt 
zeigen wrden.“ (Hossiep et al, 2003, S.27). Führungsmotivation bezieht sich 
in dem Fall eher auf die direkte soziale Einflussnahme und Ge-
staltungsmotivation auf die Beeinflussung von Prozessen und Strukturen. 
Beide Skalen entsprechen im Wesentlichen dem Konzept der Macht-
motivation nach McClelland (Hossiep et al., 2003).
Bereich Arbeitsverhalten:
Die Skala Gewissenhaftigkeit erfasst Aspekte der Sorgfalt und der Przision 
und entspricht aufgrund dessen der Skala Gewissenhaftigkeit des Big-Five-
Modells nur teilweise, da dieses breiter angelegt ist (Hossiep et al., 2003). 
Flexibilität im BIP ist beschrnkt auf den Bereich der beruflichen Flexibilitt 
und beschreibt die Fhigkeit und Bereitschaft, sich auf wechselnde berufliche 
Situationen und Bedingungen einzustellen. Auch sie entspricht nur zum Teil 
dem Konstrukt Offenheit für Erfahrungen im Big-Five-Modell (Hossiep et al., 
2003). Die Dimension Handlungsorientierung entspricht weitgehend dem 
Konstrukt der Handlungsorientierung nach Entscheidungen gem Kuhl & 
Beckmann (1994, zitiert nach Hossiep et al., 2003). Je handlungsorientierter 
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eine Person ist, desto schneller setzt sie ihre Absichten um und desto 
schneller nimmt sie ihre Aktivitäten auf.
Bereich Soziale Kompetenzen:
Der Skala Sensitivität liegt laut Manual (Hossiep et al., 2003) des BIP kein 
bestehendes psychologisches Konstrukt zugrunde. Sie beschreibt die 
Fähigkeiten eines Menschen, Signale (auch wenn diese nur schwach sind) 
im zwischenmenschlichen Bereich wahrzunehmen, salopper formuliert das 
Einfühlungsvermögen einer Person. Die Skala Kontaktfähigkeit erfasst 
Aspekte des Aufbauens zwischenmenschlicher Beziehungen bzw. beruflicher 
Kontakte und entspricht teilweise dem Konstrukt Extraversion im Big-Five-
Modell (Hossiep et al., 2003). Ähnlichkeiten mit dem Konstrukt soziale 
Verträglichkeit des Big-Five-Modells werden für die Skala Soziabilität 
angegeben, welche eine freundliche und rücksichtsvolle Grundhaltung sowie 
eine gewisse Anpassungsbereitschaft erfasst (Hossiep et al, 2003). Die 
Skala Teamorientierung wiederum orientiert sich laut Manual (Hossiep et al., 
2003) an keinem bestehenden psychologischen Konstrukt und beschreibt 
das Interesse und die Bereitwilligkeit sich selbst zugunsten des Teams 
zurückzunehmen. Das Maß, mit dem die eigene Meinung vertreten wird, 
auch wenn sich Schwierigkeiten und Widerstände ergeben, die andere 
Personen verursacht haben, wird mit der Skala Durchsetzungsstärke erfasst, 
die ohne direkte Anlehnung an ein bestehendes Konstrukt, wohl aber mit 
einer gewissen Nähe zum Konzept der Machtmotivation, entstanden ist ( 
Hossiep et al., 2003). 
Bereich Psychische Konstitution:
Die Skala Emotionale Stabilität entspricht weitgehend dem Konstrukt 
Neurotizismus im Big-Five-Modell mit umgekehrter Polung, da sie die Dis-
position zu einer ausgeglichenen emotionalen Grundhaltung erfasst (Hossiep 
et al., 2003). Ohne Anlehnung an ein bestehendes psychisches Konstrukt 
entstand die Skala Belastbarkeit, welche beschreibt, inwieweit sich Personen 
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als belastbar und bei Schwierigkeiten widerstandsfähig erleben (Hossiep et 
al., 2003). Ebenfalls ohne direktes bestehendes Konstrukt als Grundlage, 
entstand laut Manual die Skala Selbstbewusstsein, die die Bereitschaft, 
eigene Ziele, Vorstellungen und Verhaltensweisen auch in Situationen zu 
vertreten, in denen andere Personen diese missbilligen, erfasst (Hossiep et 
al., 2003).
6.2.2 Das NEO- Persönlichkeitsinventar nach Costa und McCrae (NEO-
PI-R)
Als Repräsentant eines herkömmlichen (nicht berufsbezogenen) Per-
sönlichkeitsfragebogens wurde das NEO-PI-R ausgewählt, welches auf einer 
deutschen Übersetzung des Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R)
von Paul Costa und Robert McCrae (1992) basiert. Mit diesem 
mehrdimensionalen Persönlichkeitsfragebogen können fünf breite Per-
sönlichkeitsbereiche, nämlich die Dimensionen
 Neurotizismus 
 Extraversion
 Offenheit für Erfahrungen
 Verträglichkeit
 Gewissenhaftigkeit
erfasst werden. Für jeden dieser fünf Bereiche liegen wiederum je sechs 
Subskalen (Facetten) vor (siehe Tab. 3), wodurch die Erfassung breiter, aber 
auch spezifischer Persönlichkeitsmerkmale ermöglicht wird (Ostendorf & 
Angleiter, 2003). 
Das NEO-PI-R liegt als paper-pencil Version vor, doch ebenso wie bereits 
beim BIP beschrieben, wurde auch hier für die Durchführung der Unter-
suchung eine computerisierte Version mit den Normen der Papier-Bleistift-
Form erstellt.
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Tabelle 3: Persönlichkeitsbereiche und Facetten des NEO-PI-R
Persönlichkeitsbereiche Facetten
Neurotizismus  Ängstlichkeit
 Reizbarkeit
 Depression
 Soziale Befangenheit
 Impulsivität
 Verletzlichkeit
Extraversion  Herzlichkeit
 Geselligkeit
 Durchsetzungsfähigkeit
 Aktivität
 Erlebnishunger
 Frohsinn
Offenheit für neue Erfahrungen  Offenheit für Phantasie
 Offenheit für Ästhetik
 Offenheit für Gefühle
 Offenheit für Handlungen
 Offenheit für Ideen
 Offenheit des Werte- und 
Normensystems
Verträglichkeit  Vertrauen
 Freimütigkeit
 Altruismus
 Entgegenkommen
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 Bescheidenheit
 Gutherzigkeit
Gewissenhaftigkeit  Kompetenz
 Ordnungsliebe
 Pflichtbewusstsein
 Leistungsstreben
 Selbstdisziplin
 Besonnenheit
Es soll nun kurz auf die Inhalte der fnf Persnlichkeitsbereiche sowie der 
dazugehrigen Facetten eingegangen werden:
Bereich Neurotizismus:
Die Dimension Neurotizismus erfasst laut Manual die gefhlsmige 
Robustheit bzw. emotionale Empfindlichkeit von Personen. Die Facette 
Ängstlichkeit beschreibt die Neigung einer Person, sich Sorgen zu machen, 
erfasst jedoch keine spezifischen ngste oder Phobien. Reizbarkeit „[…] 
misst die Bereitschaft einer Person, rger zu erleben.“ (Ostendorf & 
Angleiter, 2003, S. 39). Die unterschiedlichen Neigungen depressive 
Zustnde zu erleben beschreibt die Subskala Depression, soziale 
Befangenheit wird durch Gefhle wie Verlegenheit oder Scham 
charakterisiert. Die Facette Impulsivität erfasst die Unfhigkeit von Personen, 
ihr Verlangen bzw. ihre Begierden zu kontrollieren. Die Verletzlichkeit von 
Personen in Situationen mit groem Stressfaktor wird laut Manual durch die 
letzte Facette im Faktor Neurotizismus, nmlich Verletzlichkeit, beschrieben 
(Ostendorf & Angleiter, 2003)
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Bereich Extraversion:
Personen mit einer hohen Ausprägung in der Dimension Extraversion
werden als aktiv beschrieben, sie neigen zu Optimismus, sind eher heiter 
gestimmt und fühlen sich in Gruppen wohl, während Personen mit niedrigen 
Ausprägungen eher zurückhaltend, bedachtsam, ruhig und ausgeglichen 
sind (Ostendorf & Angleiter, 2003). Die Subskala Herzlichkeit erfasst die für 
zwischenmenschliche Beziehungen wichtigen Aspekte der Extraversion, die 
Facette Geselligkeit beschreibt die Vorliebe für die Gesellschaft anderer 
Menschen. Ein weiterer Bereich der Dimension Extraversion ist die 
Durchsetzungsfähigkeit. Personen mit einer hohen Durchsetzungsfähigkeit 
werden als dominant und sozial überlegen beschrieben, während Personen 
mit niedriger Durchsetzungsfähigkeit lieber im Hintergrund bleiben (Ostendorf 
& Angleiter, 2003). Die Subskala Aktivität beschreibt das Ausmaß an Energie 
eines Menschen sowie das Bedürfnis nach Beschäftigung. Die Facette 
Erlebnishunger erfasst das Bedürfnis nach Nervenkitzel und Stimulation. Es 
wird eine Anlehnung an das Konstrukt Sensation-Seeking von Zuckerman 
(1979, zitiert nach Ostendorfer & Angleiter, 2003) angegeben. Die letzte 
Subskala Frohsinn beschreibt die Neigung einer Person Freude, Glück, 
Liebe und freudige Erregung zu erleben (Ostendorf & Angleiter, 2003).
Bereich Offenheit für Erfahrungen:
Die Dimension Offenheit für neue Erfahrungen beschreibt laut Manual 
(Ostendorf & Angleiter, 2003) das Interesse an neuen Erfahrungen, 
Erlebnissen und Eindrücken. Die erste Facette dieser Dimension Offenheit 
für Phantasie erfasst das Phantasieleben und die Vorstellungskraft einer 
Person sowie ihren Realitätssinn. Die Subskala Offenheit für Ästhetik be-
schreibt das Interesse an Malerei, Poesie, Musik etc., ganz allgemein an 
ästhetischen Erfahrungen. Personen mit einer hohen Ausprägung in der 
Facette Offenheit für Gefühle nehmen ihre Gefühle deutlicher wahr, für sie 
sind die eigenen Gefühle ein wichtiger Aspekt in ihrem Leben. Personen mit 
niedrigen Werten in dieser Dimension messen ihren Gefühlen eine weniger 
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große Bedeutung bei (Ostendorf & Angleiter, 2003). Die Facette Offenheit für 
Handlungen beschreibt die Tendenz eines Menschen, sich neuen Aktivitäten 
und Handlungsweisen zu widmen und neues auszuprobieren. Die vierte 
Subskala Offenheit für Ideen erfasst die Vorliebe sich mit theoretischen 
Fragestellungen und philosophischen Problemen und deren Lösung 
auseinanderzusetzen und zu diskutieren. Offenheit des Normen- und 
Wertesystems beschreibt das Ausmaß der Infragestellung von sozialen, 
politischen, ethischen und religiösen Wertvorstellungen (Ostendorfer & 
Angleiter, 2003).
Bereich Verträglichkeit:
Die Skala Verträglichkeit beschreibt laut Manual (Ostendorf & Angleiter, 
2003) in erster Linie Verhaltenstendenzen und Einstellungen im Bereich 
sozialer Beziehungen. Personen mit einer hohen Ausprägung in dieser Skala 
sind sehr rücksichtsvoll und selbstlos in ihrem Denken und Handeln und 
begegnen anderen mit Wohlwollen. Die erste Facette Vertrauen beschreibt 
die Tendenz sein Gegenüber für ehrlich zu halten und ihm gute Absichten zu 
unterstellen. Freimütigkeit beschreibt die Aufrichtigkeit und Geradlinigkeit 
einer Person sowie die Bereitschaft andere durch Taktik zu beeinflussen. 
Personen mit hohen Werten in der Dimension Altruismus beschreiben sich 
als sehr engagiert in Bezug auf das Wohlergehen ihrer Mitmenschen, als 
großzügig und rücksichtsvoll während Personen mit niedrigen Werten 
angeben sich nur ungern in die Probleme anderer verwickeln zu lassen 
(Ostendorf & Angleiter, 2003). Die Facette Entgegenkommen erfasst 
charakteristische Reaktionen in zwischenmenschlichen Konflikten. Die 
Subskala Bescheidenheit erfasst die Neigung einer Person sich in den 
Vordergrund zu stellen, was jedoch nicht mit Selbstsicherheit oder 
Selbstbewusstsein verwechselt werden darf. Die letzte Facette Gutherzigkeit 
misst Einstellungen von Sympathie und Anteilnahme an anderen Menschen 
(Ostendorf  & Angleiter, 2003).
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6.2.3 Die objektive Persnlichkeitstestbatterie „Arbeitshaltungen“
Als ein Vertreter für Objektive Persönlichkeitstests wurde die 
Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen (Kubinger & Ebenhöh, 1997) für 
diese empirische Untersuchung ausgewählt. Dieser objektive 
Persönlichkeitstest sensu R.B.Cattell besteht aus drei Untertests, welche 
sowohl den kognitiven Stil Impulsivität/Reflexivität als auch die 
motivationspsychologischen Konstrukte Anspruchsniveau, Leistungs-
motivation und Frustrationstoleranz erfassen (Kubinger & Ebenhöh, 1997). 
Die drei Untertests sollen im Folgenden nun inhaltlich kurz vorgestellt 
werden.
Untertest Flächengrößen vergleichen:
Dieser Untertest besteht aus 20 Items, von denen jedes wiederum aus zwei 
Bildern mit unterschiedlichen Flächen besteht (siehe Abb. 5). Aufgabe des 
Probanden ist es, innerhalb der 30 Sekunden, die als Bearbeitungszeit zur 
Verfügung stehen, zu entscheiden, ob das linke oder das rechte Bild die 
größere Fläche beinhaltet. Kann man sich nicht entscheiden, gibt es auch die 
Möglichkeit keine Entscheidung zu treffen, indem man den entsprechenden 
Button anklickt.
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Abbildung 5: Beispielitem für den 1. Subtest der Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen
Erfasst wird in diesem Untertest das kognitive Konstrukt 
Impulsivität/Reflexivität. Das bedeutet, dass hier zwischen Personen 
unterschieden wird, die „in Problemsituationen entweder langsam und 
fehlerarm oder schnell und fehlerreich […] arbeiten“ (Kubinger & Ebenhh, 
1997, S. 5), wobei dies nicht als Wertung zu verstehen ist. Zustzlich werden 
noch die Testkennwerte Exaktheit, welche die Anzahl der richtigen Antworten 
angibt, sowie Entschlussfreudigkeit, welche die Anzahl aller Antworten 
angibt, ausgegeben.
Untertest Symbole Kodieren: 
Die Aufgabe des Probanden bei diesem Untertest ist es, in insgesamt fnf 
Abschnitten zu je 50 Sekunden Bearbeitungszeit abstrakte, farbige Symbole 
den ebenfalls abstrakten, schwarz-weien Figuren durch Mausklick (auf die, 
in der unteren Reihe angeordneten farbigen Symbole) zuzuordnen (siehe. 
Abb.6).
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Abbildung 6: Beispielitem für den 2. Subtest der Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen
Nach den ersten vier Abschnitten kommt jeweils eine Rückmeldung über die 
Anzahl der richtig kodierten Symbole, mit der gleichzeitigen Aufforderung, 
eine Prognose über die im nächsten Durchgang erwartete Leistung 
einzugeben (siehe. Abb.7).
Abbildung 7: Beispiel für das erste Feedback im 2. Subtest der Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen
Objektive Persnlichkeitstests in einer realen Auswahlsituation: Sind sie herkmmlichen 
Persnlichkeitsfragebgen vorzuziehen?
61
Ab dem dritten Durchgang wird der Proband zudem noch einer 
Frustrationsbedingung ausgesetzt, indem man ihm vor seiner 
Prognosestellung flschlicherweise berichtet, dass andere Personen hier 
durchschnittlich eine hhere Leistung erzielen.
Dieser Untertest misst die motivationspsychologischen Konstrukte 
Anspruchsniveau und Frustrationstoleranz. Das vom Probanden selbst-
gesetzte Anspruchsniveau wird ber die Differenz zwischen der tatschlich 
erbrachten Leistung und der vorhergesagten, angestrebten Leistung 
errechnet. Dadurch erhlt man Auskunft ber das erfolgsaufsuchende bzw. 
misserfolgsvermeidende Motiv eines Probanden (Kubinger & Ebenhh, 
1997). Das Konstrukt Frustrationstoleranz wird ber die Differenz zwischen 
erster und letzter Prognose bezglich der eigenen Leistungen erfasst und 
gibt Auskunft darber, ob die stndigen negativen Rckmeldungen die 
Testperson beeinflussen oder nicht.
Der zustzlich erhobene Testkennwert Leistungsniveau gibt die Anzahl 
richtiger Kodierungen im zweiten Durchgang wieder, der Kennwert 
Zieldiskrepanz gibt die Fhigkeit, die eigene Leistung richtig einzuschtzen 
an. Der Testkennwert Zeitpunkt des Leistungsmaximums spiegelt jenen 
Durchgang wieder, in dem der Proband die grte Anzahl richtiger 
Kodierungen erzielte und hat rein deskriptiven Charakter.
Untertest „Figurales Unterscheiden“:
Bei diesem Untertest hat die Testperson die Aufgabe, die nicht passende von 
vier geometrischen Figuren in einer Symbolreihe zu identifizieren. Pro 
Bildschirmseite werden sechs Items, zu je vier, in einer Reihe angeordneten, 
einfachen geometrischen Figuren, dargeboten, wobei sich jeweils eine dieser 
vier Figuren pro Reihe (also Item) von den anderen drei unterscheidet (siehe 
Abb. 8),
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Abbildung 8: Beispielitem aus dem Untertest 3 „Figurales Unterscheiden“
Der Proband hat jederzeit die Mglichkeit, das Verfahren durch Anklicken der 
Schaltflche Beenden abzubrechen. Begrenzt ist die Testdauer auf 30 
Minuten.
Die Testperson erhlt im Laufe der Bearbeitung des Tests immer wieder 
Rckmeldungen, dass sie schon recht erfolgreich ist, aber andere Personen 
noch weiter arbeiten. Auerdem wird er daran erinnert, dass er den Test 
jederzeit abbrechen kann, sobald er merkt, dass er nicht mehr konzentriert 
und gleichmig arbeiten kann. Gleichzeitig wird ihm aber auch mitgeteilt, 
dass es immer Personen gibt, die noch weiter arbeiten. Zudem erscheint 
auch noch eine dritte Rckmeldung, die die Konzentration des Probanden 
betrifft: Sie verlieren offenbar die Konzentration. Diese erscheint immer dann, 
wenn die Bearbeitungszeit zwischen zwei Bearbeitungsschritten einen 
bestimmten Wert bersteigt, wenn der Proband also langsamer arbeitet als 
bisher.
Dieser Untertest misst das motivationspsychologische Konstrukt 
Leistungsmotivation und gibt Auskunft ber die Anzahl richtig bearbeiteter 
Items im Untertest „Figuren unterscheiden“. 
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Um die Dauer der Testungen in einem für die Testpersonen zumutbaren 
Rahmen zu halten, wurde dieser Untertest in einer verkürzten Form von nur 
15 Minuten vorgegeben. Es bestehen zu dieser Sonderform keine ent-
sprechenden Normen, weswegen dieser Untertest nicht in die statistische 
Auswertung mit einfließt.
6.3 Beschreibung des Unternehmens
Um die vorliegenden Fragestellungen dieser Diplomarbeit beantworten zu 
können, wurde eine Kooperation mit dem ÖBB-Shared Service Center 
GmbH, einer Teilgesellschaft des ÖBB-Konzerns angestrebt (eine Übersicht 
über die Konzernstruktur gibt Abbildung 9).
Abbildung 9: Organigramm des ÖBB-Konzerns (Geschäftsbericht 2009, ÖBB Holding AG)
Die Teilkonzerne ÖBB-Personenverkehr und Rail Cargo Austria sorgen für 
die Beförderung von Personen und den Transport von Gütern und erbringen 
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gemeinwirtschaftliche Leistungen im Auftrag von Bund, Lndern, Gemeinden 
und Verkehrsverbnden. Deren gemeinsame Tochtergesellschaften ÖBB-
Produktions GmbH und ÖBB-Technische Services GmbH organisieren die 
Abwicklung von Zugfahrten und die Wartung und Reparatur des 
Wagenmaterials in den Bahnwerksttten. 
Aufgabe der ÖBB Shared-Service-Center GmbH ist es, den gesamten BB 
Konzern mit all seinen Unternehmen, AGs etc. in allen Belangen zu 
untersttzen. Die Kernkompetenzen umfassen die Geschftsbereiche 
Personalmanagement (Human Resources), Konzerneinkauf, Lehrlingswesen
sowie die Internen Dienste und Soziales. 
Der Bereich Human Resources ist zentraler Dienstleister fr smtliche 
Personalangelegenheiten im Konzern, verantwortlich fr die Weiter-
entwicklung der dienst- und arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen, fr 
Personalmarketing und die Personalentwicklung
In der Personalentwicklung liegt der Fokus auf einer optimalen Frderung 
von Mitarbeitern und Teams. Diese umfasst spezielle Programme fr 
Fhrungskrfte, Frauen und Trainees. Zustzlich werden BB-spezifische 
Berufe fr den Gesamtkonzern ausgebildet. Teil der ÖBB Shared-Service-
Center GmbH ist auch das Lehrlingswesen. Derzeit werden an 12 Standorten
1.854 Lehrlinge ausgebildet. Ein weiterer Bereich ist HR-Psychologie & 
Bildung. Dieser ist einerseits Verantwortlich fr psychologische Diagnostik 
bei der Personalauswahl und –entwicklung, andererseits werden in diesem 
Bereich Mitarbeiter–Supportsysteme wie die BB Helpline oder das BB 
Notfallinterventionsteam betreut.
Die eignungspsychologische Diagnostik befasst sich mit Untersuchungen der 
psychologischen Eignung von Bewerbern (z. B: Triebfahrzeugfhrer, Fahr-
dienstleiter, Verschubpersonal, Sicherungsposten, Betriebsassistenten usw.).
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6.4 Beschreibung der Stichprobe und der Datenerhebung
Die Stichprobe gliedert sich in eine Versuchsgruppe und eine Kontrollgruppe 
und wird in den Kapiteln 6.4.1 und 6.4.2 gemeinsam mit dem Setting der 
jeweiligen Datenerhebung beschrieben.
Zuvor soll noch festgehalten werden, dass aufgrund der Tatsache, dass die 
Versuchsgruppe aus einer realen Bewerberstichprobe besteht, davon 
ausgegangen werden kann, dass eine ausreichende Motivation, die Frage-
bgen im Sinne der sozialen Erwnschtheit zu verflschen vorhanden ist. 
6.4.1 Beschreibung der Versuchsgruppe sowie der Datenerhebung
Die Versuchsgruppe der vorliegenden Untersuchung bestand aus Bewerbern 
fr die Ttigkeit als Triebfahrzeugfhrer, Fahrdienstleiter, Gleis-Weichen-
Monteur oder Sicherungsposten, denen im Anschluss an die psychologische 
Eignungsuntersuchung die in Kap. 6.2 nher beschriebenen psychologisch-
diagnostischen Verfahren vorgegeben wurden.
Angestrebt wurde eine Bewerberstichprobe, welche sich nur aus 
Triebfahrzeugfhrern zusammensetzt, was sich aufgrund eines Auf-
nahmestopps im Testzeitraum nicht realisieren lie.
Die Testungen der Versuchgruppe fanden im Zeitraum vom 08.04.2010 –
13.09.2010 in den Rumlichkeiten der ÖBB-Shared-Service-GmbH in Wien 
statt. Getestet wurde vollstndig computerbasiert auf von der Firma 
Schuhfried GmbH zur Verfgung gestellten sowie selbst organisierten Lap-
tops im Anschluss an die eignungspsychologische Untersuchung. Diese 
Gruppentestungen fanden im Beisein der Diplomandin statt.
Im Anschluss an diese beiden Testungen wurde den Bewerbern von den 
zustndigen Psychologen mitgeteilt, ob sie die eignungsdiagnostische 
Untersuchung bestanden htten oder nicht und dass in diese Entscheidung 
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nur die Daten aus den Intelligenz- bzw. Leistungstests miteingeflossen seien. 
Die Persnlichkeitsfragebgen sowie der objektive Persnlichkeitstest 
wurden lediglich fr eine wissenschaftliche Arbeit vorgegeben, Auskunft ber 
die Ergebnisse sowie eine schriftliche Ergebnisdarstellung war auf Wunsch 
jedoch mglich. Zu diesem Zwecke wurde jedem Kandidaten eine Karte mit 
der Telefonnummer und der Mailadresse der Diplomandin bergeben, mit 
dem Hinweis, sich jederzeit bei ihr ber die Ergebnisse informieren zu 
knnen. Insgesamt wurden fr die Versuchsgruppe n=69 Personen getestet
Sowohl die Personaldaten der Bewerber als auch ihre Ergebnisse wurden 
absolut diskret und vertraulich behandelt.
6.4.2 Beschreibung der Kontrollgruppe sowie der Datenerhebung
Bei der Kontrollgruppe dieser empirischen Untersuchung handelt es sich um 
bestehende Mitarbeiter der ÖBB, die die eignungsdiagnostische Unter-
suchung bestanden haben und sich in der Ausbildung zum Triebfahr-
zeugfhrer befinden. 
Die Testungen fanden in einem Zeitraum vom 17.05.2010 – 22.05.2010 im 
ÖBB Bildungszentrum St.Pölten-Wörth im Rahmen der Ausbildung der 
Teilnehmer statt. Die Testungen fanden wie bei der Versuchsgruppe mit den 
Gerten der Firma Schuhfried GmbH sowie selbst organisierten Laptops in 
den Rumlichkeiten des Bildungszentrums in Form von Gruppentestungen 
im Beisein der Diplomandin statt.
Um die Verflschungsmotivation so gering wie mglich zu halten, fand die 
Testung vollkommen anonym und auf freiwilliger Basis statt. Die Teilnehmer 
wurden im Vorfeld lediglich darber informiert, dass Testungen fr eine 
Diplomarbeit an der Universitt Wien im Haus durchgefhrt werden, an 
denen man teilnehmen kann.
Aufgrund der Tatsache, dass die Teilnehmer der jeweiligen Testungen aus 
verschiedenen Ausbildungskursen stammten, die sich immer nur wochen-
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weise im Bildungszentrum St Pölten-Wörth befanden und so keine Gefahr 
bestand, dass es im Vorfeld der Testungen zu einem Informationsaustausch 
zwischen den einzelnen Teilnehmern kommen würde, wurden die 
Testpersonen, sofern der Wunsch dazu bestand, nach Beendigung der 
Testung über den Gegenstand der Diplomarbeit informiert. 
Insgesamt konnten n = 70 Personen für die Kontrollgruppe gewonnen 
werden.
6.4.3 Verteilung von Geschlecht und Alter innerhalb der Stichprobe
Aufgrund der Tatsache, dass es sich sowohl bei der Versuchs- als auch bei 
der Kontrollgruppe um reale Bewerber bzw. bestehende Mitarbeiter des 
Unternehmens handelt, konnte keine Gleichverteilung der Geschlechter 
innerhalb der Gruppen erreicht werden. Wie Tabelle 4 zeigt, sind weibliche 
Mitarbeiter und auch Bewerber in den, in die Untersuchung einfließenden 
Berufsgruppen im Vergleich zu den Männern deutlich unterrepräsentiert.
Tabelle 4: Deskriptivstatistik Geschlecht in Abhängigkeit von der Gruppenzugehörigkeit
Gruppenzugehörigkeit Häufigkeit Prozent
männlich 66 94.3
weiblich 4 5.7KG
Gesamt 70 100.0
männlich 68 98.6
weiblich 1 1.4VG
Gesamt 69 100.0
Tabelle 5 zeigt, dass die Testpersonen der Kontrollgruppe im Durchschnitt 
29.43 Jahre alt waren, die der Versuchsgruppe 29.38 Jahre. Es kann daher 
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angenommen werden, dass das Alter in dieser Untersuchung keine 
Störvariable darstellt, da es keine signifikanten Unterschiede zwischen 
diesen beiden Gruppen gibt.
Tabelle 5: Deskriptivstatistik Lebensalter in Abhängigkeit von Gruppenzugehörigkeit und 
Vorgabereihenfolge
Gruppenzugehörigkeit Reihenfolge M SD n
1 30.36 6.76 36
2 28.44 8.30 34
KG
Bestehende
gesamt 29.43 7.56 70
1 30.03 10.33 35
2 28.71 9.04 34
VG
Bewerber
gesamt 29.38 9.67 69
1 30.20 8,65 71
2 28.57 8.62 68Gesamt
Gesamt 29.40 8.64 139
Objektive Persönlichkeitstests in einer realen Auswahlsituation: Sind sie herkömmlichen 
Persönlichkeitsfragebögen vorzuziehen?
69
7 Statistische Auswertung
Die im folgenden Kapitel dargestellten Ergebnisse der statistischen Analyse, 
die der Beantwortung der Hypothesen dienen, werden mit dem 
Computerprogramm SPSS (Statistical Packages for the Social Sciences) in 
der Version 17.0. für Windows ausgewertet.
Zur Überprüfung der statistischen Hypothesen wird das statistische 
Signifikanzniveau α = .05 herangezogen. 
Zur Überprüfung der Frage nach Mittelwertsunterschieden in den einzelnen 
Skalen des NEO-PI-R in Abhängigkeit von Gruppenzugehrigkeit und 
Reihenfolge der Vorgabe wird eine multivariate Varianzanalyse (MANOVA) 
berechnet.
Die multivariate Normalverteilung der abhngigen Variablen ist grundsätzlich 
eine Voraussetzung zur Berechnung einer MANOVA. Eine Prüfung dieser 
Vorraussetzung ist jedoch nicht mit Standardverfahren möglich (Rasch & 
Kubinger, 2006).
Zur Überprüfung der Homogenitt der Varianz-Kovarianz-Matrizen, welche 
ebenfalls eine Voraussetzung für die MANOVA darstellen, wird ein BOX-M-
Test berechnet, der nicht signifikant ausfällt (p=.063) und somit zeigt, dass 
die Kovarianzmatrizen der abhängigen Variablen über die Gruppen verteilt 
gleich sind (siehe Tab.6).
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Tabelle 6:Ergebnisse des BOX-M-Test NEO-PI-R 
Box-M-Test 64.65
F 1.34
df1 45
df2 44929.99
p .063
Tabelle 7 zeigt die Ergebnisse der MANOVA (siehe auch Tabelle B4 in 
Anhang B) Der Haupteffekt der Bedingung Vorgabereihenfolge sowie der 
Wechselwirkungseffekt sind nicht signifikant, unter der Bedingung 
Gruppenzugehörigkeit gibt es allerdings ein signifikantes Ergebnis.
Tabelle 7:Ergebnisse MANOVA der NEO-PI-R Skalen (1)
Effekt Wert F(5. 131) p
Gruppenzugehörigkeit Pillai-Spur .22 7.51 <.001
Reihenfolge Pillai-Spur .03 .88 .499
Gruppenzugehörigkeit * 
Reihenfolge
Pillai-Spur .06 1.54 .181
Mit einer weiteren Berechnung (siehe auch Tabelle B5 in Anhang B) wird nun 
überprüft, in welchen Skalen des NEO-PI-R sich die Mittelwerte in 
Abhängigkeit von der Gruppenzugehörigkeit unterscheiden.
Tabelle 8: Ergebnisse MANOVA der NEO-PI-R Skalen (2)
Quelle Abhängige Variable F(1, 135) p
Neurotizismus 14.77 <.001
Extraversion 1.09 .298
Offenheit 0.26 .614
Gruppenzugehörigkeit
Verträglichkeit 18.15 <.001
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Gewissenhaftigkeit 27.75 <.001
Neurotizismus 0.60 .439
Extraversion 1.63 .204
Offenheit 5.31 .023
Verträglichkeit 3.05 .083
Gruppenzugehörigkeit * 
Vorgabereihenfolge
Gewissenhaftigkeit 1.01 .316
Wie aus Tabelle 8 ersichtlich, gibt es signifikante Ergebnisse der Bedingung 
Gruppenzugehörigkeit in den Skalen Neurotizismus (p<.001) Verträglichkeit
(p<.001) und Gewissenhaftigkeit (p<.001) sowie einen signifikanten 
Wechselwirkungseffekt in der Skala Offenheit (p=.023) (siehe Abb.10).
Abbildung 10: Wechselwirkungsdiagramm Gruppenzugehörigkeit * Reihenfolge in der Skala Offenheit
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Zur Überprüfung der Frage nach Mittelwertsunterschieden in den einzelnen 
Skalen des BIP in Abhängigkeit von Gruppenzugehörigkeit und Reihenfolge
der Vorgabe wird ebenfalls eine multivariate Varianzanalyse (MANOVA) 
berechnet.
Auch in diesem Fall wird eine Überprüfung der Homogenität der Varianz-
Kovarianz-Matrizen mittels BOX-M-Test vorgenommen, der aber signifikant 
(p=.005) ausfällt (siehe Tab. 9).
Tabelle 9: Ergebnisse BOX-M-Test BIP
Nach Ausschluss der Skalen Emotionale Stabilität, Kontaktfähigkeit und 
Selbstbewusstsein fällt der BOX-M-Test allerdings nicht mehr signifikant aus 
(siehe Tab. 10).
Tabelle 10: Box-M-Test BIP unter Ausschluss der Skalen EST, KO und SB
Box-M-Test 268.80
F 1.16
df1 198
df2 39064.47
p .062
Tabelle 11 zeigt die Ergebnisse der MANOVA (siehe auch Tabelle B6 in 
Anhang B) unter Ausschluss der auffälligen Skalen.
Box-M-Test 471.35
F 2
df1 315
df2 38537.89
p .005
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Tabelle 11: Ergebnisse MANOVA der BIP Skalen unter Ausschluss der Skalen EST, KO und SB (1)
Effekt Wert F(11, 125) p
Gruppenzugehörigkeit Pillai-Spur .35 6.19 <.001
Reihenfolge Pillai-Spur .06 .69 .744
Reihenfolge * 
Gruppenzugehörigkeit
Pillai-Spur .07 .91 .537
Der Haupteffekt der Bedingung Vorgabereihenfolge sowie der 
Wechselwirkungseffekt sind nicht signifikant, unter der Bedingung 
Gruppenzugehörigkeit gibt es allerdings ein signifikantes Ergebnis.
Weitere Berechnungen (siehe auch Tabelle B7 in Anhang B) zeigen, dass es 
signifikante Haupteffekte in der Bedingung Gruppenzugehörigkeit in den 
Skalen Leistungsmotivation (p=.010), Gewissenhaftigkeit (p<.001),
Handlungsorientierung (p<.001), Soziabilität (p<.001), Teamorientierung
(p=.001) und Belastbarkeit (p=.001) gibt (siehe Tabelle 12).
Tabelle 12: Ergebnisse MANOVA der BIP Skalen unter Ausschluss der Skalen EST, KO und SB (2)
Quelle Abhängige Variable df F p
Leistungsmotivation 1 6.89 .010
Gestaltungsmotivation 1 3.31 .071
Führungsmotivation 1 .087 .769
Gewissenhaftigkeit 1 40.43 <.001
Flexibilität 1 3.51 .063
Handlungsorientierung 1 36.39 <.001
Sensitivität 1 3.83 .053
Soziabilität 1 31.79 <.001
Gruppenzugehörigkeit
Teamorientierung 1 12.06 .001
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Durchsetzungsstärke 1 .54 .465
Belastbarkeit 1 11.80 .001
Die Welch-Tests für die Skalen Emotionale Stabilität, Kontaktfähigkeit und 
Selbstbewusstsein in Bezug auf den Faktor Gruppenzugehörigkeit ergeben 
kein signifikantes Ergebnis (siehe Tab. 13).
Tabelle 13: Ergebnisse der Welch-Tests für die Skalen EST, KO und SB; Faktor: Gruppenzugehörigkeit
Abhängige Variablen t df p
Kontaktfähigkeit -.77 135.28 .444
Emotionale Stabilität -1.57 136.50 .118
Selbstbewusstsein -1.80 136.86 .074
Tabelle 14 zeigt die Ergebnisse der Welch-Tests für die betreffenden Skalen 
in Bezug auf den Faktor Reihenfolge.
Tabelle 14: Ergebnisse der Welch-Tests für die Skalen EST, KO und SB; Faktor: Reihenfolge
Abhängige Variablen t df p
Kontaktfähigkeit -.94 129.79 .351
Emotionale Stabilität -2.07 132.40 .041
Selbstbewusstsein -1.40 130.80 .165
Es zeigen sich keine signifikanten Effekte für die Skalen Kontaktfähigkeit und 
Selbstbewusstsein, allerdings wird in der Skala Emotionale Stabilität (p=.041) 
ein signifikanter Effekt beobachtet.
Zur Überprüfung der Frage nach Mittelwertsunterschieden in den einzelnen 
Skalen der Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen in Abhängigkeit von 
Gruppenzugehörigkeit und Reihenfolge der Vorgabe wird ebenfalls eine 
multivariate Varianzanalyse (MANOVA) berechnet.
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Auch in diesem Fall wird eine Überprüfung der Homogenität der Varianz-
Kovarianz-Matrizen mittels BOX-M-Test vorgenommen, der allerdings 
signifikant (p<.001) ausfällt (siehe Tab. 15).
Tabelle 15: Ergebnisse des BOX-M-Test Arbeitshaltungen
Box-M-Test 472.85
F 6.90
df1 63
df2 41893.24
p .< 001
Nach Ausschluss der Skalen Anspruchsniveau, Frustrationstoleranz und 
Zieldiskrepanz fällt der BOX-M-Test nicht signifikant aus (siehe Tab. 16).
Tabelle 16: BOX-M-Test nach Ausschluss der Skalen AN, FR und ZD
Tabelle 17 zeigt die Ergebnisse der MANOVA (siehe auch Tabelle B8 in 
Anhang B) nach Ausschluss der auffälligen Skalen.
Tabelle 17: Ergebnisse MANOVA der Skalen der Arbeitshaltungen unter Ausschluss der Skalen AN, FR und ZD (1)
Effekt Wert F(3, 132) p
Gruppenzugehörigkeit Pillai-Spur .05 2.11 .102
Reihenfolge Pillai-Spur .10 4.66 .004
Gruppenzugehörigkeit * 
Reihenfolge
Pillai-Spur .02 .71 .546
Box-M-Test 19.24
F 1.03
df1 18
df2 63139.89
p .426
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Es zeigt sich kein signifikanter Haupteffekt unter der Bedingung 
Gruppenzugehörigkeit sowie kein signifikanter Wechselwirkungseffekt, 
allerdings kann ein signifikanter Haupteffekt unter der Bedingung 
Reihenfolge beobachtet werden.
Weitere Berechnungen (siehe auch Tabelle B9 in Anhang B) zeigen aber, 
dass es in der Skala Entschlussfreudigkeit nicht nur einen signifikanten Effekt 
für den Faktor Reihenfolge gibt (p=0.01) sondern auch einen signifikanten 
Effekt für den Faktor Gruppenzugehörigkeit (p=.043) (siehe Tab. 18).
Tabelle 18: Ergebnisse MANOVA der Skalen der Arbeitshaltungen unter Ausschluss der Skalen AN, FR und ZD (2)
Quelle Abhängige Variable df F p
Exaktheit 1 1.14 .287
Entschlussfreudigkeit 1 4.19 .043Gruppenzugehörigkeit
Leistungsniveau 1 .92 .339
Exaktheit 1 .00 .955
Entschlussfreudigkeit 1 11.78 .001Reihenfolge
Leistungsniveau 1 .15 .703
Mithilfe eines Post-hoc-Tests nach Tukey HSD wird überprüft, welche 
Mittelwerte sich voneinander unterscheiden (siehe Tab. 19). 
Tabelle 19:Ergebnisse Tukey HSD der Skala Entschlussfreudigkeit 
(I) Reihenfolge (J) Reihenfolge Mittlere Differenz (I-J) Standardfehler p
2 2.89 1.23 .091
3 1.89 1.22 .4101
4 4.77 1.23 .001
2 1 -2.89 1.23 .091
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3 -1.00 1.24 .850
4 1.88 1.24 .433
1 -1.89 1.22 .410
2 1.00 1.24 .8503
4 2.88 1.24 .096
1 -4.77 1.23 .001
2 -1.88 1.24 .4334
3 -2.88 1.24 .096
Anmerkungen. 1= KG, Vorgabereihenfolge1; 2= KG, Vorgabereihenfolge 2; 3= VG, 
Vorgabereihenfolge 1, 4= VG, Vorgabereihenfolge 2.
Der Post-hoc-Test zeigt, dass sich nur Gruppe 1 und Gruppe 4 von einander 
signifikant unterscheiden (p=.001).
Die Welch-Tests für die Skalen Anspruchsniveau, Frustrationstoleranz und 
Zieldiskrepanz in Bezug auf den Faktor Gruppenzugehörigkeit ergeben kein 
signifikantes Ergebnis, wie Tabelle 20 zeigt.
Tabelle 20: Ergebnisse der Welch-Tests für die Skalen AN, FR und ZD; Faktor: Gruppenzugehörigkeit
Abhängige Variable t df p
Frustrationstoleranz 1.102 71.214 .274
Anspruchsniveau .821 121.136 .413
Zieldiskrepanz .680 120.595 .498
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Wie aus Tabelle 21 ersichtlich zeigen die Welch-Tests für die betreffenden 
Skalen auch für den Faktor Reihenfolge keine signifikanten Ergebnisse.
Tabelle 21: Ergebnisse der Welch-Tests für die Skalen AN, FR und ZD; Faktor: Reihenfolge
Abhängige Variablen t df p
Anspruchsniveau .99 50.30 .325
Frustrationstoleranz 1.06 35.91 .296
Zieldiskrepanz 1.76 45.61 .085
Zur Beantwortung der Fragestellung, inwieweit es Unterschiede im 
Verfälschungsverhalten der Bewerber in Abhängigkeit von den Skalen-
inhalten gibt, kann an dieser Stelle festgehalten werden, dass beim NEO-PI-
R drei von fünf Skalen verfälscht wurden. Im Gegensatz zu diesen 60 % 
zeigten die Bewerber im Vergleich zu den bestehenden Mitarbeitern beim 
BIP nur in sechs der 13 Skalen, also bei 46% ein verzerrtes 
Antwortverhalten.
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8 Interpretation und Diskussion
Die Ergebnisse der inferenzstatistischen Analyse der erhobenen Daten 
zeigen, dass die Testpersonen der Bewerberstichprobe im Vergleich zu den 
bereits bestehenden Mitarbeitern in den Skalen Verträglichkeit und 
Gewissenhaftigkeit des NEO-PI-R signifikant höhere Ausprägungen, in der 
Skala Neurotizismus jedoch eine signifikant niedrigere Ausprägung (siehe 
Tabelle 1 in Anhang B) erreichen. Ausgehend von der Tatsache, dass in der 
Skala Neurotizismus niedrige Werte als sozial erwünscht gelten bzw. in den 
Skalen Verträglichkeit und Gewissenhaftigkeit hohe Werte angestrebt 
werden, kann davon ausgegangen werden, dass sich die Bewerber bewusst 
besser dargestellt haben und diese Skalen des NEO-PI-R verfälscht haben. 
Auch Birkland et al. (2006) kamen in ihrer bereits beschrieben Metaanalyse 
(siehe Kap. 2.5) zu dem Ergebnis, dass die Skalen des NEO-PI-R anfällig für 
Verfälschungen seien, allerdings zeigten sich in deren Untersuchung in den 
Skalen Neurotizimus und Gewissenhaftigkeit die größeren Effektgrößen 
während nur kleine Effektgrößen für die Skala Verträglichkeit berechnet 
werden konnten. 
In den Skalen Extraversion und Offenheit zeigten sich diese Verfälsch-
ungstendenzen allerdings nicht, hier gab es keine signifikanten Unterschiede 
zwischen den beiden Gruppen. Diese Ergebnisse stützen die Metaanalyse 
von Birkland et al. (2006), die für die Skala Offenheit nur geringe
Effektgrößen berechnen konnten. Eine mögliche Erklärung dafür, dass es in 
der vorliegenden Untersuchung keine Unterschieden zwischen den beiden 
Gruppen in diesen Skalen gab könnte darin liegen, dass die Bewerber die 
Inhalte der Skalen Extraversion und Offenheit als weniger wichtig für die 
angestrebte Position im Unternehmen (siehe Kap. 5.1) erachteten und sich 
eher auf die in ihren Augen relevanten Persönlichkeitseigenschaften 
konzentriert haben. 
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Möglicherweise ist aber auch gerade Extraversion ein Faktor, bei dem vor 
allem Männer dazu neigen sich zu überschätzen und sehr positiv zu 
beschreiben, auch wenn dies nicht bewusst geschieht, weswegen es zu 
hohen Werten sowohl bei den bestehenden als auch bei den zukünftigen 
Mitarbeitern gekommen ist, die sich nicht signifikant voneinander 
unterscheiden. Studienergebnisse von Thumin und Barclay (1993) stützen 
diese Vermutung, da diese in ihren Studien geschlechtsbezogene Unter-
schiede im Antwort- bzw. Verfälschungsverhalten identifizieren konnten. 
Männer stellten sich demnach in der Untersuchung entschlossener, 
leistungsfähiger, offener und wagemutiger dar, während Frauen höhere 
Werte in Skalen erreichten, die Eigenschaften wie Schüchternheit, Be-
dächtigkeit oder Besonnenheit zum Inhalt hatten. Aufgrund der geringen Zahl 
an weiblichen Teilnehmern in der vorliegenden Studie konnte kein direkter 
Geschlechtervergleich durchgeführt werden, der Schluss liegt aber nahe, 
dass in männerdominierten Berufen ein gewisses Maß an Extraversion und 
auch Durchsetzungsstärke nötig ist, um sich behaupten zu können.
Die Reihenfolge der Vorgabe des NEO-PI-R wies auf keinen Einfluss im 
Antwortverhalten der Bewerber hin, hier erbrachten die Analysen keine sig-
nifikanten Ergebnisse.
Allerdings konnten in der Dimension Offenheit des NEO-PI-R eine sig-
nifikante Wechselwirkung festgestellt werden, durch die Kombination von 
Reihenfolge und Gruppenzugehörigkeit entstanden überadditive Effekte. Die 
bestehenden Mitarbeiter erzielten unter Vorgabereihenfolge 1 höhere 
Mittelwerte als unter Vorgabereihenfolge 2 und vice versa zeigten die 
Bewerber höhere Mittelwerte unter Vorgabereihenfolge 1. Gründe hierfür 
könnten bei den bestehenden Mitarbeitern darin liegen, dass diese nach der 
knapp einstündigen Testung (hier war der NEO-PI-R das letzte Verfahren, 
das vorgegeben wurde) bereits müde bzw. nicht mehr bereit waren über 
neue Erfahrungen in ihrem Leben und ihre Einstellung dazu nachzudenken.
Bei den Skalen des BIP zeigten sich ganz ähnliche Tendenzen wie bereits 
beim NEO-PI-R. In den Skalen Leistungsmotivation, Gewissenhaftigkeit und 
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Belastbarkeit, die im Anforderungsprofil des Unternehmens (siehe Kap. 5.1) 
aufscheinen, zeigten sich signifikant höhere Mittelwerte bei den Bewerbern. 
Nachdem auch hier davon ausgegangen werden kann, dass den Bewerbern 
klar war, welche Persönlichkeitseigenschaften bei der Arbeit auf der Schiene 
besonders wichtig sind, kann davon ausgegangen werden, dass die 
Bewerber beim Beantworten des Fragebogens das Augenmerk auf diese 
Bereiche gelenkt haben. 
Eine mögliche Erklärung für die Unterschiede bei Dimensionen, wie 
Soziabilität, Teamorientierung oder Handlungsorientierung, die sich nicht im 
Anforderungsprofil des Unternehmens befinden, könnte sein, dass die be-
stehenden Mitarbeiter hier niedrigere Werte bei der Beantwortung des BIP 
erreichten, weil gerade diese Eigenschaften in ihren Augen und ihrer Er-
fahrung nach wenig relevant für die Ausbildung bzw. die zukünftige Position
im Unternehmen sind. 
Ein Reihenfolgeeffekt konnte lediglich in der Skala Emotionale Stabilität
festgestellt werden. Eine mögliche Erklärung hierfür könnte sein, dass die 
Vorgabe des BIP zu Beginn der psychologisch-diagnostischen Testung mit 
einer gewissen Unsicherheit und Nervosität auf Seiten der Untersuchungs-
teilnehmer verbunden sein könnte.
Die Auswertung der Objektiven Persönlichkeitstestbatterie AHA erbrachte 
erwartungsgemäße Resultate, in den Dimensionen Exaktheit, Leistungs-
niveau, Frustrationstoleranz, Zieldiskrepanz und Anspruchsniveau konnten 
keine Unterschiede zwischen den beiden Gruppen festgestellt werden und 
deckt sich somit weitestgehend mit Studien von Kubinger (1995b, zitiert nach 
Kubinger 2006) sowie Kubinger und Hoffman (1991, zitiert nach Kubinger 
2003). Die nicht signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Gruppen in 
diesen Skalen deuten darauf hin, dass die Bewerber nicht in der Lage waren, 
ihre Ergebnisse zu verfälschen und sich positiver darzustellen. Signifikante 
Mittelwertsunterschiede zwischen Bewerbern und bestehenden Mitarbeitern 
zeigten sich nur in einer Skala und zwischen zwei Untergruppen. 
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Einzig und allein in der Skala Entschlussfreudigkeit trat ein signifikanter 
Mittelwertsunterschied zwischen bestehenden Mitarbeitern, denen die 
Persnlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen als letzten Test nach NEO-PI-R
und BIP vorgegeben wurde, und Bewerbern, die die Persnlichkeits-
testbatterie Arbeitshaltungen als erstes psychologisch-diagnostisches 
Verfahren, noch vor NEO-PI-R und BIP, bearbeiteten, zutage. Dieser Effekt 
ist allerdings in der Praxis, in der kaum mit Kontrollgruppen gearbeitet wird 
nicht relevant, kann aber als wichtiger Hinweis fr zuknftige Forschungen 
auf diesem Gebiet gesehen werden.
Die Fragestellung, ob der Iteminhalt bzw. –kontext einen Einfluss auf die 
Verflschungstendenzen bei der Beantwortung hat, ob berufsbezogene 
Persnlichkeitsfragebgen eher akzeptiert und in weiterer Folge weniger 
verflscht werden, kann bei dieser Untersuchung mit JA beantwortet werden. 
Die Bewerber zeigten beim BIP grundstzlich weniger Verflschungs-
tendenzen als beim NEO-PI-R. Des Weiteren wurde die Skala Gewissen-
haftigkeit im NEO-PI-R verflscht, whrend beim BIP kein verzerrtes 
Antwortverhalten auf Seiten der Bewerber beobachtet werden konnte. Auch 
die Skala Emotionale Stabilität des BIP, die laut Manual (Hossiep et al, 2003)
negativ korreliert ist mit der Skala Neurotizismus des NEO-PI-R wird in dem 
berufsbezogenen Persnlichkeitsfragebogen nicht verflscht, im Gegensatz 
zum NEO-PI-R. Es gibt jedoch auch Skalen, bei denen in beiden Fragebgen 
verflscht wurde, wie beispielsweise die Skala Soziabilität des BIP, die 
hnlichkeiten mit dem Konstrukt der Verträglichkeit des NEO-PI-R aufweist  
(Hossiep et al., 2003). Im Gegensatz dazu werden weder die Skala 
Extraversion des NEO-PI-R noch die Skala Kontaktfähigkeit des BIP, welche 
laut Hossiep et al. (2003) teilweise dem Konstrukt Extraversion entspricht, 
verflscht.
Ausgehend davon kann bei dieser Untersuchung festgehalten werden, dass 
es in Bezug auf die Verflschungstendenzen im Antwortverhalten der 
Bewerber einen Unterschied macht, ob ein berufsbezogener oder ein 
allgemeiner Persnlichkeitsfragebogen vorgegeben wird, was die Ergebnisse 
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bzw. Aussagen der bisherigen Studien (u.a. Robie et al., 2000, Hossiep et 
al., 2000, Birkland et al., 2006) unterstützt. Mögliche Erklärungen für die 
Tatsache, dass auch der BIP zu knapp 50 Prozent verfälscht wurde und dass 
diese Verfälschungstendenzen nicht nur jene Skalen betroffen haben, die 
sich auch im Anforderungsprofil wieder finden, könnte die Tatsache sein, 
dass in der Bewerbungssituation für die Kandidaten viel auf dem Spiel stand 
(siehe Kap. 1.2 sowie Kap. 2.3). Außerdem wog möglicherweise das Wissen, 
dass der Ausgang der eignungsdiagnostischen Untersuchung äußerst 
großes Gewicht bei der Entscheidung hat, ob sie die Chance bekommen, 
sich in der Ausbildung zu bewähren, stärker als die Akzeptanz des 
berufsbezogenen Persönlichkeitsfragebogens, weswegen sie dazu 
tendierten sich in beiden Fragebögen so positiv wie möglich präsentieren und 
hier bei der Beantwortung nicht differenzierten.
Ebenfalls mitberücksichtigt sollte die aktuelle Wirtschaftslage bzw. Arbeits-
marktsituation werden. Ones und Viwesvaran (2007) fanden in ihrer Studie
geringe, aber praktisch relevante und konsistente Einflüsse der Bewerber-
selektionsquote auf das Antwortverhalten. In wirtschaftlich schwierigeren 
Zeiten wie den aktuellen, kann eine hohe Zahl an Bewerbern und eine nur 
geringe Zahl an Ausbildungsplätzen oder Positionen in einem Unternehmen 
dazu führen, dass die Bewerber undifferenzierter verfälschen, um ihre 
Chancen möglichst hoch zu halten.
Inwieweit die wahrgenommene Fairness der Bewerber, die ja von Snell et al. 
(1999) als wichtige Facette in ihrem Interactional model of faking 
beschrieben wurde, in Bezug auf die Motivation zu verfälschen eine Rolle 
spielt, ist in diesem Fall nicht eindeutig zu beantworten. Die Tatsache, dass 
den Bewerbern bekannt war, dass eine eignungsdiagnostische Unter-
suchung bevorstand, in deren Rahmen einige Tests zur Anwendung kämen 
um ihre Eignung für die Arbeit auf der Schiene, die mit viel Verantwortung 
verbunden ist und bei der Fehler weit reichende Konsequenzen haben, zu 
überprüfen, sollte die wahrgenommene Gerechtigkeit bezüglich des 
Auswahlprozesses bzw. der eingesetzten Selektionsinstrumente, die auch 
bei Rotter (1966) als wichtiger personenbezogener Einflussfaktor in Bezug 
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auf die Verfälschungsintention erwähnt wird, erhöhen. Allerdings deuten die 
teilweise doch großen Effektgrößen in den einzelnen Skalen sowohl des 
NEO-PI-R als auch des BIP darauf hin, dass die Bewerber in sehr hohem 
Maße verfälscht haben, was auf eher geringe Akzeptanz schließen lässt. 
Mögliche Erklärungen hierfür könnte die Dauer der eignungsdiagnostischen 
Untersuchung sein bzw. die Tatsache, dass davor Leistungstests vor-
gegeben wurden, die die volle Konzentration der Bewerber forderten und sie 
danach die Notwendigkeit von Persönlichkeitsfragebögen nicht mehr 
gesehen haben. Die bestehenden Mitarbeiter hatten zwar zum Zeitpunkt der 
Testung ebenfalls einen anstrengenden Tag hinter sich, allerdings kann die 
Tatsache, dass kein Druck hinter der Testung stand und sie freiwillig 
mitmachten möglicherweise auch die Akzeptanz erhöht haben. 
In Bezug auf den Selektionsprozess der ÖBB-Shared Service Center GmbH
kann festgehalten werden, dass keiner der beiden herkömmlichen 
Persönlichkeitsfragebögen, die in der Untersuchung zum Einsatz gekommen 
sind, sich als nicht verfälschbar und somit besser geeignet als Ersatz für das 
bisher durchgeführte strukturierte Interview erwiesen hat. Einzig die 
Objektive Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen zeigte sich resistent 
gegen das Verfälschungsverhalten der Bewerber. Ob dieses Nicht-
Verfälschen im Sinne der sozialen Erwünschtheit bei der Bearbeitung der 
Arbeitshaltungen darauf zurückzuführen ist, dass diese als unterhaltsam und 
interessant wahrgenommen wurde und deswegen nicht versucht wurde zu 
verfälschen oder ob es den Bewerbern nicht möglich war sich besser dar-
zustellen, kann in dieser Form im Zuge der vorliegenden Untersuchung nicht 
beantwortet werden. 
Trotzdem kann eine Empfehlung für dieses Verfahren für den Selektions-
prozess ausgesprochen werden, wenngleich auch nicht alle im 
Anforderungsprofil des Unternehmens (siehe Kap. 5.1) aufscheinenden 
Persönlichkeitseigenschaften durch die Arbeitshaltungen abgedeckt werden 
können.
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9 Kritik und Ausblick
In diesem Kapitel folgen einige kritische Anmerkungen zur vorliegenden 
Studie sowie einige Denkanstösse für zukünftige Arbeiten und Forschung.
Um eine noch bessere Vergleichbarkeit der Versuchs- bzw. Kontrollgruppe in 
zukünftigen Studien erreichen zu können, wäre es erstrebenswert, dass die 
Versuchgruppe aus Bewerbern für dieselbe Position besteht. Dies wurde 
zwar in dieser Untersuchung angestrebt und in Bezug auf das An-
forderungsprofil der einzelnen Berufsgruppen gibt es auch nur marginale 
Unterschiede, allerdings kann dieser Unsicherheitsfaktor nur durch eine 
absolut homogene Stichprobe in Bezug auf die Zielposition ausgeschaltet 
werden.
Weiters gab es Probleme mit der Verständlichkeit mancher Items des NEO-
PI-R, die nicht mehr up to date bzw. state of the art zu sein scheinen. 
Möglicherweise gäbe es bei weiteren Studien die Option, auf einen anderen, 
aktuelleren bzw. besser verständlichen Persönlichkeitsfragebogen zurück-
zugreifen, um Verständnisprobleme in Bezug auf den Fragebogen als Stör-
variable ausschalten zu können.
Die vorliegenden Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass das Thema 
Verfälschbarkeit von Persönlichkeitsfragebögen ein sehr komplexes und 
spannendes ist, das vor allem für die Praxis, angesichts des immer größer 
werdenden Konkurrenzkampfes am Arbeitsmarkt und den dadurch auch 
immer strenger werdenden Selektionsprozessen, mehr und mehr an 
Bedeutung gewinnt. Die eben angesprochene Komplexität des Themas ist es 
auch, die eine einfache Lösung geradezu unmöglich macht, die Objektiven 
Persönlichkeitstests sollten als mögliche Alternative zu herkömmlichen 
Persönlichkeitsfragebögen aber in Betracht gezogen werden und ihre Neu-
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sowie Weiterentwicklungen sollten im Fokus der diagnostischen 
Testentwicklung stehen. 
Für zukünftige Studien erscheint es außerdem sinnvoll, Modelle wie jenes 
von McFarland und Ryan (2006) oder auch von Snell et al. (1999) weiteren
empirischen Überprüfungen in realen Bewerbungssituationen zu unterziehen. 
Wie sich in der vorliegenden Studie gezeigt hat, scheint den einzelnen 
Faktoren der Modelle unterschiedliches Gewicht bei der Beeinflussung so-
wohl der Verfälschungsmotivation als auch der Verfälschungsintention 
beigemessen zu werden. In den Augen der Autorin der vorliegenden Studie 
ist es allerdings nicht nur wesentlich die einzelnen Faktoren zu kennen, es ist 
noch wichtiger deren Bedeutsamkeit zu verstehen, um die jeweiligen Größen 
gegebenenfalls auch in irgendeiner Form beeinflussen oder minimieren zu 
können.
Weiters konnten in dieser Studie nur bedingt Untersuchungsergebnisse 
bestätigt oder repliziert werden, die eine geringe Verfälschung von berufs-
bezogenen Persönlichkeitsfragebögen postulieren. Die Gründe hierfür 
wurden in Kapitel 8 bereits besprochen, um diese zu bestätigen oder zu 
verwerfen, sollten weitere Studien zu diesem Themenkreis durchgeführt 
werden.
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10 Zusammenfassung
Das Ziel der hier vorliegenden Untersuchung war es zu überprüfen, ob 
Objektive Persönlichkeitstests, in realen Bewerbungssituationen eingesetzt, 
eine geeignete Alternative zu herkömmlichen, praxiserprobten 
Persönlichkeitsfragebögen darstellen, die aufgrund ihrer Verfälschbarkeit vor 
allem in Auswahlsituationen nur bedingt einsetzbar sind, dennoch aber 
mangels weiterer Wahlmöglichkeiten häufig zum Einsatz kommen. 
Außerdem wurde für das kooperierende Unternehmen, den ÖBB-Konzern 
abgeklärt, inwieweit es Verbesserungsmöglichkeiten bezüglich der derzeit 
(nicht) eingesetzten eignungs-diagnostischen Verfahren gibt.
Zu diesem Zweck wurden einer realen Bewerberstichprobe der ÖBB (n = 69) 
sowie einer Kontrollgruppe bestehend aus derzeitigen Mitarbeitern der ÖBB 
(n = 70) ein berufsbezogener sowie ein nicht-berufsbezogener  Per-
sönlichkeitsfragebogen (NEO-PI-R bzw. BIP) sowie ein Objektiver 
Persönlichkeitstest (Arbeitshaltungen) vorgegeben. Um Reihenfolgeeffekte 
zu vermeiden, wurden Testpersonen, welche zuerst die Arbeitshaltungen 
und im Anschluss daran BIP sowie NEO-PI-R bearbeitet hatten mit jenen 
verglichen, denen die psychologisch-diagnostischen Verfahren in umge-
kehrter Reihenfolge vorgegeben worden waren.
Die statistische Auswertung der erhobenen Daten mittels multivariater
Varianzanalyse und Welch-Test erbrachte sowohl einige Übereinstimmungen 
als auch einige Abweichungen von bereits publizierten Studien sowie 
Untersuchungen. In Bezug auf die Verfälschung des NEO-PI-R zeigte sich, 
dass es signifikante Mittelwertsunterschiede zwischen den beiden Gruppen 
bei drei der fünf Skalen, genauer bei Neurotizismus, Verträglichkeit sowie 
Gewissenhaftigkeit gab, die Skalen Extraversion und Offenheit waren vom 
Verfälschungsverhalten der Bewerber nicht betroffen. Ebenso wenig konnten 
Reihenfolgeeffekte identifiziert werden. Allerdings entstanden in der 
Dimension Offenheit durch die Kombination von Reihenfolge und 
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Gruppenzugehörigkeit überadditive Effekte. Ähnliche Tendenzen zeigten sich 
bei den Skalen des BIP. Es zeigten sich in den Dimensionen 
Leistungsmotivation, Gewissenhaftigkeit, Belastbarkeit sowie Soziabilität, 
Teamorientierung und auch Handlungsorientierung signifikant höhere 
Mittelwerte in der Bewerberstichprobe. Außerdem konnte ein 
Reihenfolgeeffekt in der Skala Emotionale Stabilität festgestellt werden, 
Interaktionseffekte konnten keine beobachtet werden. Entsprechend den 
Erwartungen in Bezug auf die Verfälschbarkeit fielen die Resultate in den 
Dimensionen Exaktheit, Leistungsniveau, Frustrationstoleranz, Ziel-
diskrepanz und Anspruchsniveau der Objektiven Testbatterie 
Arbeitshaltungen aus. Es konnten hier keine signifikanten 
Mittelwertsunterschiede zwischen den Gruppen festgestellt werden, was 
darauf schließen lässt, dass es den Bewerbern nicht möglich war, ihre 
Ergebnisse in der Arbeitshaltungen zu beeinflussen bzw. zu verfälschen. 
Einzig und allein in der Dimension Entschlussfreudigkeit zeigte sich ein 
signifikanter Mittelwertsunterschied zwischen bestehenden Mitarbeitern, 
denen die Arbeitshaltungen als letzter Test nach NEO-PI-R und BIP
vorgegeben wurde, und Bewerbern, die die Arbeitshaltungen noch vor NEO-
PI-R und BIP bearbeiteten.
Ausgehend von diesen Ergebnissen erscheint es sinnvoll, in Zukunft weitere 
Studien zu diesem Themenkreis in realen Selektionssituationen 
durchzuführen, um mehr über die Faktoren, die das Verfälschungsverhalten 
der Bewerber beeinflussen zu erfahren. Außerdem sollte weiter an der 
Lösungsmöglichkeit Objektive Persönlichkeitstests gearbeitet werden, da 
diese in realen Bewerbungssituationen offensichtlich nicht verfälscht werden 
können oder die Bewerber sie nicht verfälschen wollen. Möglicherweise 
stoßen Objektive Persönlichkeitstests aufgrund ihres Unterhaltungsfaktors 
und weil sie nicht den Anschein erwecken, die Bewerber durchleuchten zu 
wollen auf höhere Akzeptanz.
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14Anhang 
14.1Anhang A
I. Untersuchungsinstrument NEO-PI-R
II. Untersuchungsinstrument BIP
I.) Untersuchungsinstrument NEO-PI-R
Auf den folgenden Seiten finden Sie insgesamt 240 Aussagen, die sich zur 
Beschreibung Ihrer eigenen Person eignen könnten. Lesen Sie bitte jede 
Aussage aufmerksam durch und kreuzen Sie diejenige Antwort an, die Ihrer 
Ansicht am besten entspricht.
Es gibt keine richtigen und falschen Antworten und Sie müssen keine 
Experte/keine Expertin sein, um den Fragebogen angemessen beantworten 
zu können. Sie erfüllen den Zweck der Befragung am besten, wenn Sie die 
Fragen so wahrheitsgemäß wie möglich zu beantworten.
Auch wenn Ihnen einmal die Entscheidung schwer fallen sollte, kreuzen Sie 
trotzdem immer eine Antwort an und zwar die, welche am ehesten auf Sie 
zutrifft.
1. Ich bin nicht leicht beunruhigt.
2. Die meisten Menschen, die mir begegnen, sind mir wirklich sym-
pathisch.
3. Ich habe eine sehr lebhafte Vorstellungskraft.
4. Im Hinblick auf die Absichten anderer bin ich eher zynisch und skep-
tisch
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5. Ich bin für meine Umsicht und meinen gesunden Menschenverstand 
bekannt.
6. Ich ärgere mich oft darüber, wie andere Leute mich behandeln.
7. Ich gehe Menschenansammlungen aus dem Weg.
8. Ästhetik und Kunst bedeuten mir nicht sehr viel.
9. Ich halte mich nicht für jemanden, der listig oder gerissen ist.
10. Ich lasse mir lieber Entscheidungsmöglichkeiten offen, anstatt alles im 
voraus zu planen.
11. Ich fühle mich selten einsam oder traurig.
12. Ich bin dominant, selbstsicher und durchsetzungsfähig.
13. Ohne starke Empfindungen wäre das Leben für mich uninteressant.
14. Manche Leute halten mich für selbstsüchtig und selbstgefällig.
15. Ich versuche, alle mir übertragenen Aufgaben sehr gewissenhaft zu 
erledigen.
16. Im Umgang mit anderen befürchte ich häufig, dass ich unangenehm 
auffallen könnte.
17. Ich arbeite und spiele in einer gemächlichen Art.
18. Ich bin ziemlich eingefahren in meinen Bahnen.
19. Ich würde lieber mit anderen zusammenarbeiten, als mit ihnen zu 
wetteifern.
20. Ich bin unbekümmert und gleichgültig.
21. Ich lasse mich selten zu übermäßig auf etwas ein.
22. Ich sehne mich häufig danach, mehr aufregendes zu erleben.
23. Ich habe oft Spaß daran, mit Theorien oder abstrakten Ideen zu 
spielen.
24. Es macht mir nichts aus, mit meinen Fähigkeiten und Leistungen an-
zugeben.
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25. Ich kann mir meine Zeit recht gut einteilen, so dass ich meine 
Angelegenheiten rechtzeitig beende.
26. Ich fühle mich oft hilflos und wünsche mir eine Person, die meine 
Probleme löst.
27. Ich bin noch nie vor Freude wirklich in die Luft gesprungen.
28. Ich glaube, dass es Schüler oft nur verwirrt und irreführt, wenn man 
sie Rednern zuhören lässt, die kontroverse Standpunkte vertreten.
29. Politiker sollten sich mehr um die menschliche Seite ihrer Politik 
kümmern.
30. Ich habe in meinem Leben schon manche Dummheit gemacht.
31. Ich bin leicht zu erschrecken.
32. Es macht mir nicht viel Spaß, mit anderen zu plaudern.
33. Ich versuche, mit meinen Gedanken bei der Realität zu bleiben und 
vermeide Ausflüge ins Reich der Phantasie.
34. Ich glaube, dass die meisten Menschen im Grunde gute Absichten 
haben.
35. Staatsbürgerliche Pflichten, beispielsweise zur Wahl gehen, nehme 
ich nicht sehr ernst.
36. Ich bin ein Mensch mit ausgeglichenem Temperament.
37. Ich habe gerne viele Leute um mich herum.
38. Ich gehe manchmal völlig in einer Musik auf, die ich höre.
39. Um zu bekommen was ich will, bin ich notfalls bereit, Menschen zu 
manipulieren.
40. Ich halte meine Sachen ordentlich und sauber.
41. Manchmal fühle ich mich völlig wertlos.
42. Manchmal kann ich mich nicht angemessen behaupten.
43. Ich erlebe selten starke Empfindungen.
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44. Ich versuche zu jedem, dem ich begegne, freundlich zu sein.
45. Manchmal bin ich nicht so verlässlich oder zuverlässig wie ich sein 
sollte.
46. Ich bin selten verlegen, wenn ich unter Leuten bin.
47. Wenn ich etwas mache, dann auch mit viel Elan.
48. Ich finde es interessant, ganz neue Freizeitbeschäftigungen zu er-
lernen und zu entwickeln.
49. Wenn nötig, kann ich sarkastisch und spitz sein.
50. Ich habe eine Reihe von klaren Zielen und arbeite systematisch auf 
sie zu.
51. Ich habe Schwierigkeiten, meinen Begierden zu widerstehen.
52. Es würde mir keinen Spaß machen, in einer Stadt wie Las Vegas 
meinen Urlaub zu verbringen.
53. Ich finde philosophische Diskussionen langweilig.
54. Ich möchte lieber nicht über mich selbst und meine Leistungen 
sprechen.
55. Ich vertrödele eine Menge Zeit, bevor ich mit meiner Arbeit beginne.
56. Ich fühle mich fähig, die meisten meiner Probleme zu bewältigen.
57. Manchmal habe ich eine intensive Freude oder Ekstase erfahren.
58. Ich meine, dass sich die Gesetze und die Sozialpolitik ändern sollten, 
um den Bedürfnissen der sich ändernden Welt Rechnung zu tragen.
59. In Bezug auf meine Einstellungen bin ich nüchtern und unnachgiebig.
60. Ich denke gründlich über etwas nach, bevor ich eine Entscheidung 
treffe.
61. Ich empfinde selten Furcht oder Angst.
62. Ich bin als eine herzliche und freundliche Person bekannt.
63. Ich habe ein aktives und lebendiges Phantasieleben.
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64. Ich glaube, dass man von den meisten Leuten ausgenutzt wird, wenn 
man es zulässt.
65. Ich halte mich auf dem Laufenden und treffe gewöhnlich intelligente 
Entscheidungen.
66. Man hält mich für einen leicht aufbrausenden, temperamentvollen 
Menschen.
67. Ich ziehe es gewöhnlich vor, Dinge allein zu tun.
68. Es langweilt mich, einem Ballett oder modernen Tanz zuzuschauen.
69. Ich könnte niemanden betrügen, selbst wenn ich es wollte.
70. Ich bin kein sehr systematisch vorgehender Mensch.
71. Ich bin selten traurig oder deprimiert.
72. Ich hatte oft eine führende Stellung in Gruppen, denen ich angehörte.
73. Es ist für mich wichtig, was ich den Dingen gegenüber empfinde
74. Manche Leute halten mich für kalt oder berechnend.
75. Ich begleiche meine finanziellen Verpflichtungen prompt und voll-
ständig.
76. Manchmal war mir etwas so peinlich, dass ich mich am liebsten ver-
steckt hätte.
77. Ich arbeite meist langsam, aber stetig.
78. Wenn ich einmal irgendeinen Weg gefunden habe, etwas zu tun, dann 
bleibe ich auch dabei.
79. Ich zögere, meinen Ärger auszudrücken, selbst wenn dieser gerecht-
fertigt ist.
80. Anstrengungen, einen gesunden Lebenswandel zu führen, halte ich 
für gewöhnlich nur ein paar Tage durch.
81. Ich habe wenig Schwierigkeiten, Versuchungen zu widerstehen.
82. Manchmal habe ich etwas nur wegen des Nervenkitzels getan.
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83. Ich löse gerne Probleme oder knifflige Aufgaben.
84. Ich bin besser als die meisten Menschen und das weiß ich auch.
85. Ich bin eine tüchtige Person, die ihre Arbeit immer erledigt.
86. Wenn ich unter starkem Stress stehe, fühle ich mich manchmal als ob 
ich zusammenbreche.
87. Ich bin kein gut gelaunter Optimist.
88. Ich glaube, dass wir bei ethischen Entscheidungen auf die Ansichten 
unserer religiösen Autoritäten achten sollten.
89. Für arme und ältere Menschen kann man nie genug tun.
90. Gelegentlich handele ich zuerst und denke dann erst darüber nach.
91. Ich fühle mich oft angespannt und nervös.
92. Viele Leute halten mich für etwas kühl und distanziert.
93. Ich mag meine Zeit nicht mit Tagträumereien verschwenden.
94. Ich glaube, dass die meisten Menschen, mit denen ich zu tun habe, 
ehrlich und vertrauenswürdig sind.
95. Ich komme häufig in Situationen, auf die ich nur unzureichend vorbe-
reitet bin.
96. Man hält mich nicht für eine reizbare oder leicht erregbare Person.
97. Wenn ich längere Zeit allein gewesen bin, habe ich ein starkes Be-
dürfnis, mit anderen Leuten zusammen zu sein.
98. Mich begeistern die Motive, die ich in der Kunst und in der Natur finde.
99. Mit absoluter Ehrlichkeit kommt man im Geschäftsleben nicht weit.
100. Ich lasse gerne alles an seinem Platz, damit ich weiß, wo es ist.
101. Ich empfinde manchmal ein tiefes Gefühl von Schuld oder Sünde.
102. Bei Versammlungen überlasse ich das Reden gewöhnlich anderen.
103. Meinen momentanen Gefühlen widme ich selten viel Aufmerksamkeit.
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104. Ich versuche stets rücksichtsvoll und sensibel zu handeln.
105. Wenn ich für mich alleine spiele, kann es schon vorkommen, dass ich 
etwas schwindele.
106. Es bringt mich nicht besonders in Verlegenheit, wenn andere mich 
verspotten und lächerlich machen.
107. Ich habe oft das Gefühl, vor Energie überzuschäumen.
108. Ich probiere oft neue und fremde Speisen aus.
109. Wenn ich Menschen nicht mag, so zeige ich ihnen das auch offen.
110. Ich arbeite  hart, um meine Ziele zu erreichen.
111. Ich esse meist zu viel von meinen Lieblingsspeisen.
112. Ich vermeide es nach Möglichkeit, mir schockierende oder schaurige 
Filme anzusehen.
113. Manchmal verliere ich das Interesse, wenn Leute über sehr abstrakte, 
theoretische Dinge reden.
114. Ich bemühe mich, bescheiden zu sein.
115. Ich habe Schwierigkeiten, mich dazu zu bringen, das zu tun, was ich 
tun sollte.
116. In Notsituationen bewahre ich einen kühlen Kopf.
117. Manchmal sprudele ich vor Glück über.
118. Ich glaube, dass die anderen Wertvorstellungen in fremden Ge-
sellschaften für die Menschen dort richtig sein können.
119. Mit Bettlern habe ich kein Mitleid.
120. Bevor ich handele, überdenke ich grundsätzlich die möglichen Kon-
sequenzen.
121. Ich bin selten beunruhigt über die Zukunft.
122. Ich unterhalte mich wirklich gerne mit anderen Menschen.
123. Ich konzentriere mich gerne auf eine Phantasie oder einen Tagtraum, 
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um deren Entwicklungsmöglichkeiten zu erkunden und sie wachsen 
und gedeihen zu lassen.
124. Ich werde misstrauisch, wenn mir jemand einen Gefallen tut.
125. Ich bin stolz auf mein gesundes Urteilsvermögen.
126. Häufig mag ich die Leute nicht, mit denen ich mich abgeben muss.
127. Ich bevorzuge Arbeiten, die ich alleine und ohne von anderen gestört 
zu werden erledigen kann.
128. Poesie beeindruckt mich wenig oder gar nicht.
129. Ich fände es schlimm, für einen Heuchler gehalten zu werden.
130. Ich werde wohl niemals fähig sein, Ordnung in mein Leben zu bringen.
131. Ich neige dazu, mir Vorwürfe zu machen, wenn irgendetwas schief 
geht.
132. Andere Menschen erwarten oft von mir, dass ich Entscheidungen 
treffe.
133. Ich erlebe einen weiten Bereich verschiedener Gefühle und 
Empfindungen.
134. Ich bin nicht gerade für meine Großzügigkeit bekannt.
135. Wenn ich eine Verpflichtung eingehe, so kann man sich auf mich be-
stimmt verlassen.
136. Ich fühle mich anderen oft unterlegen.
137. Ich reagiere nicht so schnell und lebhaft wie andere.
138. Ich ziehe es vor, meine Zeit in vertrauter und bekannter Umgebung zu 
verbringen.
139. Wenn man mich verletzt, versuche ich, das Geschehene zu vergeben 
und zu vergessen.
140. Ich fühle mich nicht dazu berufen, in meinem Leben etwas 
Besonderes zu erreichen.
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141. Ich gebe selten meinen spontanen Gefhlen nach.
142. Ich bin gerne im Zentrum des Geschehens.
143. Ich lse gerne Denksportaufgaben.
144. Ich habe seine sehr hohe Meinung von mir selbst.
145. Vorhaben, die ich einmal begonnen habe, bringe ich auf fast immer zu 
Ende.
146. Ich kann mich oft schwer entschlieen.
147. Ich halte mich nicht fr besonders frhlich.
148. Ich glaube, dass die Treue zu den eigenen Ideale und Prinzipien 
wichtiger ist als „Aufgeschlossenheit“.
149. Menschliche Bedrfnisse sollten immer Vorrang vor wirtschaftlichen 
berlegungen haben.
150. Ich handele oft ganz spontan.
151. Ich bin hufig beunruhigt ber Dinge, die schief gehen knnten.
152. Ich finde es leicht zu lcheln und mit Fremden gut auszukommen.
153. Wenn ich das Gefhl habe, dass meine Gedanken in Tagtrumereien 
abschweifen, werde ich gewhnlich geschftig und beginne mich statt-
dessen auf eine Arbeit oder Aktivitt zu konzentrieren.
154. Meine erste Reaktion ist es, Menschen zu vertrauen.
155. Ich habe das Gefhl, dass ich mit nichts richtig Erfolg habe.
156. Es muss schon viel geschehen, damit ich aus der Fassung gerate.
157. Lieber wrde ich an einem sehr beliebten Strand als in einer einsamen 
Waldhtte Urlaub machen.
158. Bestimmte Arten von Musik ben auf mich eine grenzenlose 
Faszination aus.
159. Manchmal beeinflusse ich die Leute derart, dass sie das tun, was ich 
wnsche.
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160. Ich neige dazu, etwas zu anspruchsvoll oder genau zu sein.
161. Ich halte nicht viel von mir selbst.
162. Lieber würde ich meine eigenen Wege gehen, als eine Gruppe an-
zuführen.
163. Ich nehme nur selten Notiz von den Stimmungen oder Gefühlen, die 
verschiedene Umgebungen hervorrufen.
164. Die meisten Menschen, die ich kenne, mögen mich.
165. Ich befolge strikt meine ethischen Prinzipien.
166. In Gegenwart meiner Chefs oder anderer Autoritäten fühle ich mich 
wohl.
167. Ich mache gewöhnlich den Eindruck, in Eile zu sein.
168. Manchmal mache ich Veränderungen in meinem Zuhause einfach nur, 
um etwas Neues auszuprobieren.
169. Wenn jemand einen Streit anzettelt, bin ich bereit zurückzuschlagen.
170. Ich strebe danach, alles Mögliche zu erreichen.
171. Manchmal esse ich, bis mir schlecht wird.
172. Ich liebe die Aufregung von Achterbahnfahrten.
173. Ich habe wenig Interesse, über die Natur des Universums oder die 
Lage der Menschheit zu spekulieren.
174. Ich fühle mich anderen Menschen gegenüber nicht überlegen, egal in 
welcher Situation sie sich befinden.
175. Wenn ein Vorhaben sich als zu schwierig erweist, neige ich dazu, 
etwas Neues anzufangen.
176. In Krisensituationen habe ich mich selbst ziemlich gut im Griff.
177. Ich bin ein fröhlicher, gut gelaunter Mensch.
178. Ich bin aufgeschlossen und tolerant für die Lebensgewohnheiten 
anderer Menschen.
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179. Ich meine, dass alle Menschen es wert sind, respektiert zu werden.
180. Ich treffe nur selten voreilige Entscheidungen.
181. Ich habe weniger Ängste als die meisten anderen Menschen.
182. Zu meinen Freunden habe ich starke gefühlsmäßige Bindungen.
183. Als Kind hatte ich selten Spaß an Spielen, bei denen ich 
schauspielern musste.
184. Ich neige dazu, von anderen das Beste anzunehmen.
185. Ich bin eine in vielem kompetente Person.
186. Verschiedentlich bin ich verärgert und verbittert gewesen.
187. Gesellige Zusammenkünfte finde ich meistens langweilig.
188. Wenn ich Literatur lese oder ein Kunstwerk betrachte, empfinde ich 
manchmal ein Frösteln oder eine Welle der Begeisterung.
189. Manchmal setze ich Leuten zu oder schmeichle ihnen, damit sie tun 
was ich will.
190. Ich bin beim Putzen nicht pingelig.
191. Manchmal erscheint mir alles ziemlich düster und hoffnungslos.
192. Bei Unterhaltungen rede ich selbst am meisten.
193. Ich finde es leicht, mich einzufühlen, als das nachzuempfinden, was 
andere fühlen.
194. Ich halte mich für einen gutherzigen Menschen.
195. Ich versuche, Aufgaben sehr sorgfältig auszuführen, so dass sie nicht 
noch einmal erledigt werden müssen.
196. Wenn ich einer Person etwas Falsches gesagt oder angetan habe, 
kann ich es kaum ertragen, ihr noch einmal zu begegnen.
197. Ich führe ein hektisches Leben.
198. Im Urlaub fahre ich am liebsten wieder an einen bereits bekannten 
und bewährten Ort.
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199. Ich bin ziemlich hartnckig und dickkpfig.
200. Bei allem, was ich tue, strebe ich nach Perfektion.
201. Manchmal handele ich aus einem spontanen Gefhl heraus und bereu 
es spter.
202. Leuchtende Farben und knallige Aufmachungen ziehen mich an.
203. Ich bin wissbegierig.
204. Ich verteile lieber Lob an andere, als dass ich selber gelobt werden 
will.
205. Es gibt so viele kleine Aufgaben zu erledigen, dass ich sie manchmal 
einfach alle liegenlasse.
206. Auch wenn alles schief zu gehen scheint, kann ich immer noch gute 
Entscheidungen treffen,
207. Ich benutze selten Worte wie etwa „phantastisch!“ oder „sensationell!“, 
um meine Erlebnisse zu beschreiben.
208. Wenn Leute im Alter von etwa 25 Jahren noch keine feste Meinung 
haben, dann stimmt mit ihnen etwas nicht.
209. Ich empfinde Mitgefhl fr Menschen, denen es weniger gut geht als 
mir.
210. Reisen plane ich sehr sorgfltig im Voraus.
211. Manchmal kommen mit furchterregende Gedanken in den Sinn.
212. An den Menschen, mit denen ich zusammenarbeite, bin ich auch 
persnlich interessiert.
213. Ich htte Schwierigkeiten, meine Gedanken ohne Kontrolle ziellos um-
herschweifen zu lassen.
214. Ich habe ziemlich viel Vertrauen in die menschliche Natur.
215. Ich arbeite zielstrebig und effektiv.
216. Selbst kleinere rgernisse knnen mich frustrieren.
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217. Ich mag Partys mit vielen Menschen.
218. Ich lese lieber Literatur, die Gefühle und Vorstellungen satt 
Handlungsabfolgen betont.
219. Ich bin stolz auf meine Geschicklichkeit im Umgang mit Menschen.
220. Ich verbringe viel Zeit damit, Dinge zu suchen, die ich verlegt habe.
221. Zu häufig bin ich entmutigt und will aufgeben, wenn etwas schief geht.
222. Es fällt mir schwer, eine führende Rolle zu übernehmen.
223. Ungewöhnliche Dinge wie bestimmte Gerüche oder die Namen ferner 
Länder können starke Stimmungen in mir erzeugen.
224. Ich unterbreche meine Tätigkeiten, um andere so weit wie möglich zu 
helfen.
225. Ich muss schon wirklich krank sein, bevor ich einen Tag bei der Arbeit 
fehle.
226. Wenn meine Bekannten dummen Unfug treiben, so ist mir das 
peinlich.
227. Ich bin ein sehr aktiver Mensch.
228. Wenn ich irgendwo hinfahre, nehme ich stets eine bewährte Route.
229. Ich bekomme häufiger Streit mit meiner Familie und meinen Kollegen.
230. Man könnte mich in gewisser Weise als arbeitssüchtig bezeichnen.
231. Ich bin stets in der Lage meine Gefühle unter Kontrolle zu halten.
232. Ich mag es, Teil einer Menge bei Sportveranstaltungen zu sein.
233. Ich habe vielfältige intellektuelle Interessen.
234. Ich glaube, dass ich anderen überlegen bin.
235. Ich besitze ein hohes Maß an Selbstdisziplin.
236. Ich bin gefühlsmäßig ziemlich stabil.
237. Ich bin leicht zum Lachen zu bringen.
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238. Ich glaube, dass die „neue Moral“ der Freizgigkeit berhaupt keine 
Moral ist.
239. Ich wre lieber als gtig denn als gerecht bekannt.
240. Ich denke zweimal nach, bevor ich eine Frage beantworte.
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II.)Untersuchungsinstrument BIP
Auf den nächsten Seiten finden Sie insgesamt 210 Aussagen, die 
persönliche Verhaltensweisen und Gewohnheiten betreffen. Alle Aussagen 
beziehen sich auf das Berufsleben, wenn nicht ausdrücklich ein anderer 
Kontext vorgegeben wird. Bitte überlegen Sie bei jeder Aussage, in welchem 
Maße diese auf sie zutrifft. Zur Beurteilung steht Ihnen eine sechsfach 
abgestufte  Skala zur Verfügung.
Bitte denken Sie nicht zu lange über eine Aussage nach, sondern treffen Sie 
möglichst spontan eine Wahl. Überlegen Sie bitte nicht, welche 
Beantwortung möglicherweise auf den ersten Blick einen bestimmten 
Eindruck vermittelt, sondern stufen Sie die Aussagen so ein, wie es für Sie
persönlich am ehesten zutrifft. Es gibt keine richtigen und falschen 
Antworten. Nur bei einer ehrlichen Bearbeitung kann sichergestellt werden, 
dass Ihre Ergebnisse in sich logisch und stimmig sind. 
Bei der Bearbeitung werden Sie möglicherweise den Eindruck gewinnen, 
dass einige Formulierungen inhaltlich ähnlich sind. Bitte lassen Sie sich 
dadurch nicht irritieren und antworten Sie wie oben erläutert.
Wenn Situationen beschrieben werden, die Sie persönlich noch nicht erlebt 
haben, dann schätzen Sie bitte ein, wie Sie sich in diesen wahrscheinlich 
verhalten würden.
1. Ich bin ein Mensch mit ausgeprägten Ecken und Kanten.
2. Wenn ich auf fremde Personen treffe, finde ich ohne 
Schwierigkeiten ein Gesprächsthema.
3. Meine Arbeit stellt mich vor allem dann zufrieden, wenn ich nicht auf 
die Unterstützung anderer angewiesen bin.
4. Ich grüble nicht lange über persönliche Probleme nach.
5. Wenn ich extrem hart arbeiten muss, gerate ich bei zusätzlichen 
Schwierigkeiten aus dem Gleichgewicht.
6. Ich bin schlagfertig.
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7. Ich empfinde Genugtuung dabei, mit meinen Kräften bis an meine 
Grenzen zu gehen.
8. Es ist mir in meinem Leben gelungen, eine ganze Menge zu 
bewegen.
9. Ich vermeide Gespräche, in denen ich massiven Einfluss auf andere 
nehmen muss.
10. Andere haben es schwer, in einer Auseinandersetzung mit mir die 
Oberhand zu gewinnen.
11. Bevor ich mich Freizeitaktivitäten zuwende, erledige ich alle 
anstehenden Arbeiten.
12. Ich beschäftige mich lieber mit Aufgaben, bei denen ich abschätzen 
kann, was mich erwartet.
13. Meine Zeiteinteilung gelingt mit nicht so, dass ich meine Aufgaben 
rechtzeitig erledige.
14. Ich treffe in fast allen Situationen instinktiv den richtigen Ton.
15. Es fällt mir nicht schwer, mich den Vorstellungen anderer 
anzupassen.
16. ich empfinde Unbehagen, wenn ich mit Menschen zusammen bin, 
die ich nicht gut kenne.
17. Ich erziele die besten Arbeitsergebnisse wenn ich alleine arbeite.
18. Wenn mir etwas nicht gelingt, stört mich das nach kurzer Zeit nicht 
mehr.
19. Ich bleibe gelassen, auch wenn vieles gleichzeitig auf mich 
einströmt.
20. Nach einer Begegnung denke ich noch einige Zeit intensiv darüber 
nach, wie ich gewirkt habe.
21. Wenn ich meinen Lebensunterhalt nicht finanzieren müsste, würde 
ich deutlich weniger arbeiten.
22. Ich bin ausgesprochen ehrgeizig,
23. Wenn ich ansonsten mit meiner Tätigkeit sehr zufrieden bin, kann 
ich auf einen großen Handlungsspielraum verzichten.
24. Ich treffe ungern Entscheidungen, die den Handlungsspielraum 
anderer Menschen einschränken.
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25. Meine Kollegen meinen, dass ich häufig versuche, meine 
Vorstellungen durchzusetzen.
26. Ich folge lieber spontanen Einfällen, anstatt systematisch zu planen.
27. Wenn sich die Schwerpunkte meiner Tätigkeit völlig verändern, 
kann ich mich problemlos darauf einstellen.
28. Ich zögere nicht, mit der sofortigen Umsetzung von Entschlüssen.
29. Manchmal bemerke ich nicht, wenn sich jemand unwohl fühlt.
30. Ich gehe mit anderen rücksichtsvoll um.
31. Ich wäre froh, wenn es nicht zu meinen beruflichen Aufgaben 
gehörte, immer wieder neue Personen ansprechen zu müssen.
32. Mit ist es wichtig, dass ich mich bei meiner Tätigkeit nicht ständig 
mit anderen abstimmen muss.
33. Wenn meine Arbeitsergebnisse nicht wie erhofft ausfallen, komme 
ich schnell darüber hinweg.
34. In arbeitsintensiven Phasen führt die Beanspruchung bei mir zu 
körperlichen Beschwerden.
35. Ich vertrete meine Meinung auch dann sehr offen, wenn das 
Gesprächsklima darunter leidet.
36. Meine Handlungen werden von anderen häufig missverstanden.
37. Es macht mit wenig aus zu arbeiten, während andere ihren 
Freizeitaktivitäten nachgehen.
38. Manche Kollegen denken, ich dränge zu stark auf Veränderungen, 
wenn ich mit ihnen zusammenarbeite.
39. Es stellt mich zufrieden, wenn ich andere beeinflussen kann.
40. Ich lasse mir nichts gefallen.
41. Aufgaben, bei denen ich die Genauigkeit der Arbeit kontrollieren 
muss, kommen meinen Fähigkeiten entgegen.
42. Ich empfinde es als Herausforderung, wenn ich mit 
unvorhergesehenen Situationen konfrontiert bin.
43. Die sehr gründliche Analyse einer Aufgabe lähmt meine 
Handlungen.
44. Ich kann mich auf die unterschiedlichsten Menschen sehr gut 
einstellen.
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45. das Erreichen meiner Ziele ist für mich wichtiger als Harmonie.
46. Mit fremden Personen ins Gespräch zu kommen fällt mich vor allem 
dann leicht, wenn diese mich ansprechen.
47. Ich ziehe es vor, allein zu arbeiten.
48. Auch wenn man mich unberechtigterweise kritisiert, denke ich noch 
lange darüber nach.
49. Ich verkrafte lang andauernde, hohe Belastungen besser als 
andere.
50. Wenn andere hinter meinem Rücken über mich reden, lässt mich 
das kalt.
51. Manchmal bin ich ohne Grund fröhlich oder traurig.
52. Es berührt mich kaum, wenn meine Kollegen größere Erfolge 
erzielen als ich.
53. ich bin mit meiner Leistung erst dann zufrieden, wenn ich die 
Erwartungen übertreffe.
54. Wenn es darum geht, etwas Neues zu initiieren, bin ich eigentlich 
nicht die richtige Person.
55. Ich wirke auf andere mitreißend.
56. Es bereitet mit Schwierigkeiten, meine Ideen durchzusetzen.
57. Ich interessiere mich für Aufgaben, die viel Ausdauer und Sorgfalt 
verlangen.
58. Mir ist es lieb, wenn ich den Ablauf eines Arbeitstages genau planen 
kann.
59. Auch wenn ich an einer dringenden Sache arbeite, unterbreche ich 
gern, um zwischendurch etwas anderes zu tun.
60. Ich finde auch zu sehr schwierigen Personen einen guten Draht.
61. Ich reagiere gereizt, wenn ich dieselbe Sache mehrmals erklären 
muss.
62. Wenn ich jemanden kennen lerne, dauert es eine Weile, bis ich 
mich ihm gegenüber ungezwungen verhalte.
63. Ich bin davon überzeugt, dass nahezu alle aktuellen Probleme nur 
im Team zu bewältigen sind.
64. Wenn mir Fehler nachgewiesen werden, bin ich nur kurz betrübt.
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65. Auch wenn ich sehr hart arbeiten muss, bleibe ich gelassen.
66. Ich besitze Eigenschaften, in denen ich den meisten Menschen 
überlegen bin.
67. Manchmal wundert es mich, wie andere Menschen meine 
Handlungen interpretieren.
68. Zu einem häufigen Wechsel des beruflichen Einsatzortes bin ich 
gerne bereit.
69. Ich stelle mich gern schwierigen Situationen, um festzustellen, wie 
gut ich bin.
70. Manchmal muss man meinen Tatendrang bremsen.
71. Eine Spezialistentätigkeit ist mir lieber als eine Führungsaufgabe.
72. Ich kann andere dazu bringen sich für meine Sache zu engagieren.
73. Ich beschäftige mich nicht gerne mit Aufgaben, die große Präzision 
verlangen.
74. Mir liegt daran, dass meine Tätigkeiten auf einen klar definierten 
Aufgabenbereich beschränkt sind.
75. Wenn ich keine klaren Ziele vor Augen habe, passiert es mir 
gelegentlich, dass ich mich verzettele.
76. Ich bemerke mit großer Sicherheit, wie sich mein Gegenüber fühlt.
77. Ich versuche, mich besser anzupassen, wenn mein Verhalten nicht 
ankommt.
78. Menschen, die sehr schnell Kontakte knüpfen, irritieren mich.
79. Wenn man eine Aufgabe optimal erledigen will, sollte man sie 
alleine angehen.
80. Wenn mich Probleme belasten, bin ich manchmal ungenießbar.
81. Ich kann problemlos viele Stunden ohne Pause arbeiten.
82. Ich bin sehr aufgeregt, wenn ich vor einer größeren Gruppe reden 
muss.
83. Oft bin ich überrascht, wenn ich von anderen höre, wie ich auf sie 
wirke.
84. Ständige berufsbedingte Reisen machen mir nichts aus.
85. Auch nach sehr guten Leistungen bemühe ich mich, noch besser zu 
werden.
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86. Ich kann mich gut zurcknehmen, wenn etwas nicht optimal luft, 
ich aber nicht direkt betroffen bin.
87. Ich strahle Autoritt aus.
88. Bei der Arbeit in einer Gruppe gelingt es mir problemlos, die 
anderen fr meine Ideen zu gewinnen.
89. Mit Personen, die alles hundertprozentig erledigen wollen, arbeite 
ich nicht gern zusammen.
90. Ich empfinde Unbehagen bei Aufgaben, die unklar definiert sind.
91. Wenn ich zu hause arbeite, fllt es mir leicht, pnktlich anzufangen.
92. Ich gehre zu den Menschen, die hin und wieder in das berhmte 
„Fettnpfchen“ treten.
93. Man merkt mir meine Gereiztheit an, wenn die Dinge nicht nach 
meiner Vorstellung laufen.
94. Ich brauche eine Weile, bis ich Bekanntschaften schliee.
95. Bei nahezu allen Aufgaben nimmt die Bearbeitung in Gruppen mehr 
Zeit als ntig in Anspruch.
96. Starke nervliche Belastungen knnen mich schon mal aus der Bahn 
werfen.
97. Ich fhle mich den Anforderungen, die an mich gestellt werden, 
manchmal nicht gewachsen.
98. Vor Begegnungen mit wichtigen Personen werde ich nervs.
99. Manchmal wnsche ich mir, meine Kollegen und Freunde wrden 
mich in schwierigen Zeiten strker untersttzen.
100. Gelegentlich vernachlssige ich durch das viele Arbeiten mein 
Privatleben.
101. Es fllt mir schwerer als anderen, mich Gegebenheiten anzupassen, 
die ich fr verbesserungswrdig halte.
102. Ich bin nicht unbedingt daran interessiert, eine leitende Position 
innezuhaben.
103. Ich bin anderen gegenber zu nachgiebig.
104. Lieber gelte ich als unorganisiert als dass man mir sagt ich sei nicht 
kreativ.
105. Ich befasse mich gerne mit Aufgaben, die schnelles Handeln 
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verlangen.
106. Wenn viele Aufgaben gleichzeitig bearbeitet werden müssen, fällt es 
mir schwer, alles effektiv zu organisieren.
107. Mir ist schnell klar, wie ich mich unbekannten Personen gegenüber 
verhalten soll.
108. Ich zeige offen, wenn ich Menschen nicht mag.
109. Ich benutze einen großen Teil meiner Freizeit, um Kontakte zu 
pflegen.
110. Meine Kollegen meinen, ich sei ein Einzelkämpfer.
111. Wenn ich mir über wichtige Dinge Sorgen mache, ist mein Handeln 
manchmal blockiert.
112. Im Vergleich zu anderen kann ich mir ungewöhnlich viel 
abverlangen, ohne dass ich mich verausgaben muss.
113. Es macht mich nervös, wenn ich einer Gruppe von Leuten 
vorgestellt werde.
114. Es ist nicht sehr wichtig, zu den Besten zu gehören.
115. Mir ist es wichtig, dass sich mein berufliches Entgelt direkt an meine 
Leistungen knüpft.
116. Es ist für mich nicht wesentlich, durch meine Tätigkeiten etwas 
Maßgebliches zu bewirken.
117. Ich fühle mich nicht wohl, wen ich anderen Anweisungen geben 
muss.
118. Es fällt mir nicht leicht, andere von meiner Auffassung zu 
überzeugen.
119. Ich nehme die Dinge ganz genau.
120. Ich rücke nur ungern von einem festen Tagesablauf ab.
121. Die Bearbeitung eines komplexen Problems steht manchmal wie ein 
Berg vor mir.
122. Es fällt mir schwer, mich auf Menschen einzustellen, die sehr 
unzugänglich sind.
123. Man schätzt mich als kühl und berechnend ein.
124. Ich bin kein besonders geselliger Mensch.
125. Ich kann meine Fähigkeiten vor allem in der Zusammenarbeit mit 
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anderen voll entfalten.
126. Ich fühle mich manchmal ziemlich entmutigt.
127. Wenn ich unter starkem Druck stehe, reagiere ich gereizt.
128. Ich bin manchmal zurückhaltend, obwohl ein etwas forscheres 
Auftreten von Vorteil wäre.
129. Es ärgert mich oft, wie andere Leute mich behandeln.
130. Ich halte nicht an Zielen fest, wenn sich zeigt, dass sie nur schwer 
zu erreichen sind.
131. Um eigene Wege zu beschreiten, verzichte ich auf den Rückhalt 
durch andere.
132. In Besprechungen übernehme ich vielfach die Gesprächsführung, 
auch wenn ich nicht die Leitungsposition innehabe.
133. Bei Auseinandersetzungen gewinne ich andere leicht für meine 
Position.
134. Der Aufwand, den man benötigt um ein hundertprozentiges 
Ergebnis zu erreichen, lohnt sich nicht.
135. Es ist mir angenehm, wenn bei einer Tätigkeit die Anforderungen 
häufig wechseln.
136. Wenn ich etwas Unangenehmes zu erledigen habe, schiebe ich es 
am liebsten auf.
137. Manchmal verletzte ich andere durch ironische Bemerkungen.
138. Ich gelte als zurückhaltender Mensch.
139. Bei der Bearbeitung einer Aufgabe möchte ich solange wie möglich 
ohne die Hilfe anderer auskommen.
140. Ich sehe vieles weniger dramatisch als andere.
141. Bei gleichzeitigen Anforderungen von mehreren Seiten werde ich 
nervös.
142. Ich fühle mich sehr unwohl, wenn andere mich ablehnen.
143. Mir liegt nicht viel daran, bessere Ergebnisse als andere zu erzielen.
144. Ich setze mir bevorzugt Ziele, die ich mit Sicherheit erreichen kann.
145. Ich kämpfe für mehrere Überzeugungen, auch wenn ich dafür 
Nachteile in Kauf nehmen muss.
146. Ich kann mir ein erfülltes Berufsleben ohne die Wahrnehmung von 
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Führungsverantwortung nicht vorstellen.
147. Es macht mir wenig aus, mich bei anderen unbeliebt zu machen, 
um etwas Neues durchzusetzen.
148. Ich bin Perfektionist.
149. Ich möchte nach Möglichkeit keine Aufgaben übernehmen, bei 
denen sich mein Arbeitsumfeld ständig ändert.
150. Bevor ich eine schwierige Aufgabe in Angriff nehme, gehen mir oft 
noch viele andere Dinge durch den Kopf.
151. Ich finde auch in schwierigen Situationen das richtige Wort.
152. In Gruppendiskussionen bin meist ich es, der ausgeglichen wirkt.
153. Ich kann besser auf Menschen zugehen als viele andere.
154. Wenn ich etwas plane, überlege ich zunächst, wer noch bei dem 
Projekt mitarbeiten könnte.
155. Ich nehme das Leben im Allgemeinen leicht.
156. Wenn ich sehr viel zu tun habe, wirke ich auf andere gereizt.
157. Manchmal ist mir etwas so peinlich, dass ich am liebsten im Boden 
versinken würde.
158. Anderen gegenüber bin ich misstrauisch.
159. Ich bin unzufrieden, wenn ich mein Leistungspotenzial nicht voll 
ausgeschöpft.
160. Andere orientieren sich an mir.
161. Bei der Arbeit im Team setze ich mich nachhaltig dafür ein, andere 
von meinem Standpunkt zu überzeugen.
162. Ich arbeite deutlich sorgfältiger als andere Personen.
163. Wenn das meiste vorhersehbar ist, verliert die berufliche Tätigkeit 
für mich ihren Reiz.
164. Was ich mir für den Tag vornehme, ist am Abend erledigt.
165. Ich bin sehr sensibel für Veränderungen der Gesprächsatmosphäre.
166. Ich werde wütend, wenn andere mir gegenüber nicht klar äußern, 
was sie wollen.
167. Meine Sicherheit im Umgang mit Menschen ist größer als die vieler 
anderer.
168. Es widerstrebt meinem Arbeitsstil ständig alles mit anderen 
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diskutieren z müssen.
169. Mich wirft so leicht nichts aus der Bahn.
170. Eine hohe Arbeitsbelastung würde mich auf Dauer angreifen.
171. Ich bin selbstbewusst.
172. Ich bin mit mir erst dann zufrieden, wenn ich außergewöhnliche 
Leistungen vollbringe.
173. Für einige bin ich ein unbequemer Querdenker.
174. Für mich sind fachliche Kompetenzen wichtiger als 
Führungsqualitäten.
175. Es kommt vor, dass ich anderen gegenüber dominant bin.
176. Ich verwalte meine Unterlagen so, dass ich alles auf Anhieb wieder
finde.
177. Es ist mir angenehm, exakte Handlungsanweisungen zu erhalten.
178. Bevor ich mit der Erledigung einer eiligen Sache anfange, muss ich 
mir einen Ruck geben.
179. Ich bin schon darauf hingewiesen worden, dass ich im Gespräch 
nicht den richtigen Ton treffe.
180. Ich vermeide es, andere zu provozieren.
181. Viele Menschen schätzen mich wegen meiner kontaktfreudigen Art.
182. Wenn ich die Wahl habe, bearbeite ich Aufgaben lieber gemeinsam 
mit anderen.
183. Ich habe ein ziemlich dickes Fell.
184. Ich möchte nicht gern einer Tätigkeit nachgehen, bei der ich ständig 
unter hohem Leistungsdruck stehe.
185. Vor bedeutenden Ereignissen (z.B. wichtigen Gesprächen oder 
Präsentationen) habe ich mich gut im Griff.
186. Ich spiele in Gedanken gern mit abstrakten Ideen.
187. Es fällt mir schwer, andere zu kritisieren.
188. Ich plane meine Aktivitäten möglichst genau im voraus.
189. Ich fühle mich am wohlsten, wenn alles seinen gewohnten Gang 
geht.
190. Wenn ich viele Aufgaben zu erledigen habe, weiß ich manchmal gar 
nicht, womit ich anfangen soll.
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191. Manchmal kann ich schlecht abschätzen, was andere von mir 
erwarten.
192. Ich habe ein dichtes Netz an beruflichen Kontakten geknüpft.
193. Wenn ich einige Misserfolge hintereinander hinnehmen muss, fühle 
ich mich zermürbt.
194. Es macht mir nichts aus, dass einige Leute mich ablehnen, wenn 
ich mich nicht nach ihnen richte.
195. Mit anderen zu wetteifern bereitet mir Vergnügen.
196. Ich bin nicht bereit, zugunsten meines beruflichen Engagements 
erhebliche Einschränkungen meines Privatlebens hinzunehmen.
197. Ich trage gern die Verantwortung für wichtige Entscheidungen.
198. Wenn ich vor völlig unerwarteten Situationen stehe, fühle ich mich 
richtig in meinem Element.
199. Es fällt mir leicht, meine Prioritäten bei der Arbeit einzuhalten.
200. Ich komme mit jedem gut aus.
201. Bei Schwierigkeiten wendet man sich häufig an mich, weil ich 
überall die richtigen Leute kenne.
202. Vergangene Misserfolge belasten mich nicht mehr.
203. Ich stehe ungern im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit.
204. Mich reizen besonders Probleme, die sehr schwierig zu lösen sind.
205. In Situationen, in denen die Leitung einer Gruppe erforderlich ist, 
stelle ich mich nicht in den Vordergrund.
206. Ich bin bei Kontrollen lieber penibel als großzügig.
207. Mit mir sollte man sich nicht anlegen.
208. Nach der Begegnung mit wichtigen Personen bemühe ich mich, den 
Kontakt aufrecht zu erhalten.
209. Ich bin frei von Ängsten.
210. Spannungen mit Kollegen kann ich gut ertragen.
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14.2Anhang B
Mittelwertstabellen und Ergebnistabellen
I. Tabelle B1: Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen des 
NEO-PI-R
II. Tabelle B2: Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen des 
BIP
III. Tabelle B3: Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen der 
Persönlichkeitstestbatterie Arbeitshaltungen
IV. Tabelle B4: SPSS Ausgabe - MANOVA der Skalen des NEO-PI-R
V. TabelleB5: SPSS Ausgabe - Test der Zwischensubeffekte des NEO-
PI-R
VI. Tabelle B6: SPSS Ausgabe - MANOVA der Skalen des BIP unter 
Ausschluss der Skalen EST, KO und SB
VII. Tabelle B7: SPSS Ausgabe - Test der Zwischensubeffekte des BIP 
unter Ausschluss der Skalen EST, KO und SB
VIII. Tabelle B7: SPSS Ausgabe - MANOVA der Skalen der Arbeits-
haltungen unter Ausschluss der Skalen AN, FR und ZD
IX. Tabelle B9: SPSS Ausgabe - Test der Zwischensubeffekte der 
Arbeitshaltungen unter Ausschluss der Skalen AN, FR und KO
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Tabelle B1:Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen des NEO-PI-R
Gruppenzu-
gehörigkeit
M SD n
KG 73.69 14.47 70
VG 63.23 17.45 69Neurotizismus
Gesamt 68.50 16.80 139
KG 113.33 15.17 70
VG 115.97 15.93 69Extraversion
Gesamt 114.64 15.55 139
KG 99.89 15.84 70
VG 101.00 13.98 69Offenheit
Gesamt 100.44 14.90 139
KG 107.07 15.34 70
VG 117.36 13.47 69Verträglichkeit
Gesamt 112.18 15.29 139
KG 113.74 18.02 70
VG 130.13 18.77 69Gewissenhaftigkeit
Gesamt 121.88 20.09 139
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Tabelle B2:Mittelwerte und Standardabweichung der Skalen des BIP
Gruppenzugehörigkeit M SD n
KG 56.89 8.53 70
VG 60.67 8.42 69
Leistungs-
motivation
Gesamt 58.76 8.66 139
KG 42.67 5.53 70
VG 40.86 6.14 69
Gestaltungs-
motivation
Gesamt 41.77 5.89 139
KG 50.81 9.34 70
VG 51.29 9.42 69Führungsmotivation
Gesamt 51.05 9.35 139
KG 55.07 9.85 70
VG 65.32 9.03 69Gewissenhaftigkeit
Gesamt 60.16 10.73 139
KG 50.06 9.02 70
VG 53.07 10.16 69Flexibilität
Gesamt 51.55 9.69 139
KG 55.70 9.66 70
VG 65.70 9.84 69
Handlungs-
orientierung
Gesamt 60.66 10.93 139
KG 49.69 6.82 70
VG 51.99 7.36 69Sensitivität
Gesamt 50.83 7.16 139
KG 43.90 10.91 70
VG 50.70 12.20 69Teamorientierung
Gesamt 47.27 12.02 139
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KG 46.31 6.73 70
VG 45.45 7.12 69
Durchsetzungs-
stärke
Gesamt 45.88 6.91 139
KG 55.31 10.66 70
VG 61.23 9.68 69Belastbarkeit
Gesamt 58.25 10.57 139
KG 55.64 8.93 70
VG 63.75 8.15 69Soziabilität
Gesamt 59.67 9.44 139
KG 67.09 10.15 70
VG 68.48 11.20 69Kontaktfähigkeit
Gesamt 67.78 10.67 139
KG 61.69 10.86 70
VG 64.48 10.08 69
Emotionale 
Stabilität
Gesamt 63.07 10.54 139
KG 59.73 10.13 70
VG 62.86 10.32 69Selbstbewusstsein
Gesamt 61.28 10.31 139
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Tabelle B3:Mittelwerte und Standardabweichung der Skalen des AHA
Gruppenzugehörigkeit M SD n
KG 13.49 5.39 70
VG 11.66 5.19 68
Entschluss-
freudigkeit
Gesamt 12.59 5.35 138
KG 29.90 23.41 70
VG 27.60 15.61 68Zieldiskrepanz
Gesamt 28.77 19.91 138
KG .71 .15 70
VG .74 .15 68Exaktheit
Gesamt .72 .15 138
KG 49.46 10.38 70
VG 47.66 11.60 68Leistungsniveau
Gesamt 48.57 10.99 138
KG -.09 .23 70
VG -.12 .16 68Anspruchsniveau
Gesamt -.10 .20 138
KG .38 1.71 70
VG .16 .21 68
Frustrations-
toleranz
Gesamt .27 1.22 138
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Tabelle B4: SPSS Ausgabe der MANOVA NEO-PI-R
Effekt Wert F(5, 131) p.
Pillai-Spur .99 11465.11 <.001
Wilks-Lambda .00 11465.11 <.001
Hotelling-Spur 437.60 11465.11 <.001Konstanter Term
Größte charakteristische 
Wurzel nach Roy
437.60 11465.11 <.001
Pillai-Spur .22 7.51 <.001
Wilks-Lambda .78 7.51 <.001
Hotelling-Spur .29 7.51 <.001Gruppenzugehörigkeit
Größte charakteristische 
Wurzel nach Roy
.29 7.51 . <.001
Pillai-Spur .032 .88 .499
Wilks-Lambda .97 .88 .499
Hotelling-Spur .03 .88 .499Reihenfolge
Größte charakteristische 
Wurzel nach Roy
.03 .88 .499
Pillai-Spur .06 1.54 .181
Wilks-Lambda .94 1.54 .181
Hotelling-Spur .06 1.54 .181
Gruppenzugehörigkeit * 
Reihenfolge
Größte charakteristische 
Wurzel nach Roy
.06 1.54 .181
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Tabelle B5:SPSS Ausgabe Tests der Zwischensubeffekte des NEO-PI-R
Quelle
Abhängige 
Variable
Quadratsumme 
vom Typ III
df
Mittel der 
Quadrate
F p.
Neurotizismus 3956.51 3 1318.84 5.09 .002
Extraversion 1097.69 3 365.90 1.53 .209
Offenheit 1511.98 3 503.99 2.34 .077
Verträglichkeit 4356.95 3 1452.32 7.03 <.001
Korrigiertes Modell
Gewissenhaftigkeit 9845.01 3 3281.67 9.67 <.001
Neurotizismus 651150.58 1 651150.58 2513.43 <.001
Extraversion 1824444.64 1 1824444.64 7630.98 <.001
Offenheit 1400079.85 1 1400079.85 6489.81 . <.001
Verträglichkeit 1748539.01 1 1748539.01 8464.45 <.001
Konstanter Term
Gewissenhaftigkeit 2064392.07 1 2064392.07 6079.70 <.001
Neurotizismus 3827.07 1 3827.07 14.77 . <.001
Extraversion 260.77 1 260.77 1.09 .298
Offenheit 55.06 1 55.06 .26 .614
Verträglichkeit 3749.65 1 3749.65 18.15 .000
Gruppenzugehörigkeit
Gewissenhaftigkeit 9421.84 1 9421.84 27.75 <.001
Neurotizismus 3.30 1 3.30 .01 .910
Extraversion 459.87 1 459.87 1.92 .168
Offenheit 315.85 1 315.85 1.46 .228
Verträglichkeit 45.44 1 45.44 .22 .640
Reihenfolge
Gewissenhaftigkeit 166.03 1 166.03 .49 .486
Neurotizismus 156.14 1 156.14 .60 .439
Extraversion 389.32 1 389.32 1.63 .204
Offenheit 1144.63 1 1144.63 5.31 .023
Verträglichkeit 629.23 1 629.23 3.05 .083
Gruppenzugehörigkeit 
* Reihenfolge
Gewissenhaftigkeit 343.94 1 343.94 1.01 .316
Neurotizismus 34974.24 135 259.07
Extraversion 32276.32 135 239.08
Offenheit 29124.25 135 215.74
Verträglichkeit 27887.55 135 206.57
Fehler
Gewissenhaftigkeit 45839.92 135 339.56
Neurotizismus 691085.00 139Gesamt
Extraversion 1860167.00 139
133
Offenheit 1432863.00 139
Verträglichkeit 1781465.00 139
Gewissenhaftigkeit 2120415.00 139
Neurotizismus 38930.75 138
Extraversion 33374.01 138
Offenheit 30636.23 138
Verträglichkeit 32244.50 138
Korrigierte 
Gesamtvariation
Gewissenhaftigkeit 55684.92 138
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Tabelle B6: SPSS Ausgabe MANOVA BIP ohne die Skalen EST, KO und SB
Effekt Wert F(11, 125) p.
Pillai-Spur .99 2073.60 <.001
Wilks-Lambda .01 2073.60 <.001
Hotelling-Spur 182.48 2073.60 <.001Konstanter Term
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
182.48 2073.60 <.001
Pillai-Spur .35 6.19 <.001
Wilks-Lambda .65 6.19 <.001
Hotelling-Spur .54 6.19 <.001Gruppenzugehörigkeit
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.54 6.19 <.001
Pillai-Spur .06 .69 .744
Wilks-Lambda .94 .69 .744
Hotelling-Spur .06 .69 .744Reihenfolge
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.06 .69 .744
Pillai-Spur .07 .91 .537
Wilks-Lambda .93 .91 .537
Hotelling-Spur .08 .91 .537
Gruppenzugehörigkeit
* Reihenfolge
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.08 .91 .537
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Tabelle B7: SPSS Ausgabe Tests der Zwischensubeffekte des BIP ohne die Skalen EST, KO und SB
Quelle Abhängige Variable
Quadratsumme 
vom Typ III
df
Mittel der 
Quadrate
F p.
Leistungsmotivation 584.334 3 194.78 2.70 .048
Gestaltungsmotivation 178.14 3 59.38 1.74 .162
Führungsmotivation 9.00 3 3.00 .03 .992
Gewissenhaftigkeit 3738.34 3 1246.11 13.84 <.001
Flexibilität 597.76 3 199.26 2.18 .094
Handlungsorientierung 3677.92 3 1225.97 13.00 .000
Sensitivität 392.31 3 130.77 2.64 .052
Soziabilität 2495.578 3 831.86 11.45 <.001
Teamorientierung 1760.434 3 586.81 4.36 .006
Durchsetzungsstärke 29.232 3 9.74 .20 .896
Korrigiertes Modell
Belastbarkeit 1471.40 3 490.47 4.74 .004
Leistungsmotivation 480125.50 1 480125.496 6645.97 <.001
Gestaltungsmotivation 242131.59 1 242131.588 7086.79 <.001
Führungsmotivation 362102.14 1 362102.143 4056.19 <.001
Gewissenhaftigkeit 503664.02 1 503664.017 5595.27 . <.001
Flexibilität 369622.04 1 369622.038 4040.21 <.001
Handlungsorientierung 512266.75 1 512266.746 5393.89 . <.001
Sensitivität 359106.62 1 359106.624 7251.37 <.001
Soziabilität 495114.78 1 495114.775 6815.45 . <.001
Teamorientierung 310745.86 1 310745.856 2307.62 <.001
Durchsetzungsstärke 292421.20 1 292421.199 6015.13 . <.001
Konstanter Term
Belastbarkeit 472093.03 1 472093.03 4565.77 . <.001
Leistungsmotivation 498.28 1 498.28 6.90 .010
Gestaltungsmotivation 113.20 1 113.20 3.31 .071
Führungsmotivation 7.76 1 7.76 .09 .769
Gewissenhaftigkeit 3639.42 1 3639.42 40.43 <.001
Flexibilität 321.05 1 321.05 3.51 .063
Handlungsorientierung 3456.74 1 3456.74 36.40 <.001
Sensitivität 189.40 1 189.40 3.82 .053
Soziabilität 2309.60 1 2309.577 31.79 <.001
Teamorientierung 1623.57 1 1623.57 12.06 .001
Gruppenzugehörigkeit
Durchsetzungsstärke 26.09 1 26.09 .54 .465
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Belastbarkeit 1220.27 1 1220.27 11.80 .001
Leistungsmotivation 67.45 1 67.45 .93 .336
Gestaltungsmotivation 63.29 1 63.29 1.85 .176
Führungsmotivation .85 1 .85 .01 .922
Gewissenhaftigkeit 89.44 1 89.44 .99 .321
Flexibilität 162.13 1 162.13 1.77 .185
Handlungsorientierung 205.69 1 205.6 2.17 .143
Sensitivität 60.06 1 60.06 1.21 .273
Soziabilität 24.34 1 24.34 .34 .564
Teamorientierung 6.69 1 6.69 .05 .824
Durchsetzungsstärke 2.33 1 2.33 .050 .827
Reihenfolge
Belastbarkeit 201.84 1 201.84 1.95 .165
Leistungsmotivation 20.65 1 20.65 .29 .594
Gestaltungsmotivation .17 1 .17 .00 .944
Führungsmotivation .28 1 .28 .00 .955
Gewissenhaftigkeit .03 1 .028 .00 .986
Flexibilität 121.63 1 121.63 1.33 .251
Handlungsorientierung .31 1 .31 .00 .955
Sensitivität 149.76 1 149.76 3.02 .084
Soziabilität 186.27 1 186.27 2.56 .112
Teamorientierung 149.47 1 149.47 1.11 .294
Durchsetzungsstärke .92 1 .92 .02 .891
Gruppenzugehörigkeit 
* Reihenfolge
Belastbarkeit 54.18 1 54.18 .52 .470
Leistungsmotivation 9752.83 135 72.24
Gestaltungsmotivation 4612.49 135 34.17
Führungsmotivation 12051.65 135 89.27
Gewissenhaftigkeit 12152.18 135 90.02
Flexibilität 12350.58 135 91.49
Handlungsorientierung 12821.19 135 94.97
Sensitivität 6685.55 135 49.52
Soziabilität 9807.20 135 72.65
Teamorientierung 18179.18 135 134.66
Durchsetzungsstärke 6562.93 135 48.61
Fehler
Belastbarkeit 13958.79 135 103.34
Gesamt Leistungsmotivation 490310.00 139
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Gestaltungsmotivation 247306.00 139
Führungsmotivation 374314.00 139
Gewissenhaftigkeit 518934.00 139
Flexibilität 382384.00 139
Handlungsorientierung 528000.00 139
Sensitivität 366173.00 139
Soziabilität 507198.00 139
Teamorientierung 330573.00 139
Durchsetzungsstärke 299246.00 139
Belastbarkeit 487095.00 139
Leistungsmotivation 10337.17 138
Gestaltungsmotivation 4790.63 138
Führungsmotivation 12060.65 138
Gewissenhaftigkeit 15890.512 138
Flexibilität 12948.35 138
Handlungsorientierung 16499.11 138
Sensitivität 7077.86 138
Soziabilität 12302.78 138
Teamorientierung 19939.61 138
Durchsetzungsstärke 6592.16 138
Korrigierte 
Gesamtvariation
Belastbarkeit 15430.19 138
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Tabelle B8: SPSS Ausgabe MANOVA Arbeitshaltungen ohne die Skalen AN, FR und ZD
Effekt Wert F(3, 132) p
Pillai-Spur .98 1909.80 <.001
Wilks-Lambda .02 1909.80 <.001
Hotelling-Spur 43.40 1909.80 <.001Konstanter Term
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
43.40 1909.80 <.001
Pillai-Spur .05 2.11 .102
Wilks-Lambda .95 2.11 .102
Hotelling-Spur .05 2.11 .102Gruppenzugehörigkeit
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.05 2.11 .102
Pillai-Spur .096 4.66 .004
Wilks-Lambda .90 4.66 .004
Hotelling-Spur .11 4.66 .004Reihenfolge
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.11 4.66 .004
Pillai-Spur .02 .71 .546
Wilks-Lambda .98 .71 .546
Hotelling-Spur .02 .71 .546
Gruppenzugehörigkeit
* Reihenfolge
Größte charakteristische Wurzel 
nach Roy
.02 .71 .546
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TabelleB9: SPSS Ausgabe Tests der Zwischensubeffekte der Arbeitshaltungen ohne die Skalen AN, FR und ZD
Quelle Abhängige Variable
Quadratsumme 
vom Typ III
df
Mittel der 
Quadrate
F p.
Exaktheit .07 3 .03 1.11 .348
Entschlussfreudigkeit 422.81 3 140.94 5.39 .002Korrigiertes Modell
Leistungsniveau 130.16 3 43.39 .35 .786
Exaktheit 72.11 1 72.11 3249.02 <.001
Entschlussfreudigkeit 21732.78 1 21732.78 831.43 <.001Konstanter Term
Leistungsniveau 325292.15 1 325292.15 2652.44 <.001
Exaktheit .03 1 .03 1.14 .287
Entschlussfreudigkeit 109.57 1 109.57 4.19 .043Gruppenzugehörigkeit
Leistungsniveau 112.71 1 112.71 .92 .339
Exaktheit 6.968E-5 1 6.968E-5 .00 .955
Entschlussfreudigkeit 307.95 1 307.95 11.78 .001Reihenfolge
Leistungsniveau 17.94 1 17.94 .146 .703
Exaktheit .05 1 .05 2.14 .146
Entschlussfreudigkeit .34 1 .34 .01 .909
Gruppenzugehörigkeit
* Reihenfolge
Leistungsniveau .91 1 .91 .01 .931
Exaktheit 2.97 134 .02
Entschlussfreudigkeit 3502.64 134 26.14Fehler
Leistungsniveau 16433.62 134 122.64
Exaktheit 75.11 138
Entschlussfreudigkeit 25789.00 138Gesamt
Leistungsniveau 342145.00 138
Exaktheit 3.05 137
Entschlussfreudigkeit 3925.46 137
Korrigierte 
Gesamtvariation
Leistungsniveau 16563.78 137
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